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Zusammenfassung

Im Fokus der Arbeit steht die soziale Représentation des Begriffs Home Office innerhalb
der deutschen Bevélkerung. Das Arbeiten aus dem Home Office ist als Arbeitsform durch
die COVID-19-Pandemie verstarkt worden. Zahlreiche Studien beschreiben Chancen
und Risiken von Home Office auf den Ebenen der Unternehmen, der Mitarbeitenden und
der Gesellschaft. Mittels Kern-Peripherie-Analysen zum Stimulus Home Office wird er-
forscht, welche freien Assoziationen verschiedene Gruppen innerhalb der deutschen Be-
volkerung aufiern. Daraus lasst sich ableiten, welche Bilder und Ideen starr und uber-
greifend mit dem Wort Home Office verbunden sind. Ferner werden Beschreibungen und
Gedanken, die variabler und nur innerhalb einzelner Gruppen vertreten sind, deutlich.
Neben der inhaltlichen Analyse zu Home Office wird die Grundstimmung zu Home Office
mittels des Polaritatsindex betrachtet. Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass in-
nerhalb der gesamten Stichprobe das Wort Flexibilitdt (f = 0,47; r = 0,45) die Priméras-
soziation darstellt. Danach folgen Arbeitsweg (f = 0,25; F = 0,52) und Arbeitskolleg*innen
(f=0,24; r = 0,63). Die ersten Assoziationen sind vermehrt positiv konnotiert, wobei die
Grundstimmung bis zur flnften Assoziation sinkt und sich danach im neutralen Bereich
einordnet.

Schlusselbegriffe: Home Office, Soziale Reprasentation, Assoziationen, Kern-Periphe-

rie-Analyse, Arbeitnehmende, Unternehmen, Flexibilitat

Abstract

The focus of the thesis is the social representation of the stimulus “working from home*
within the German population. Working from home as a form of work has been increased
due to the COVID-19 pandemic. Numerous studies describe opportunities and risks of
working from home on the levels of companies, employees and society. Core-periphery-
analyses of the stimulus working from home are used to investigate freely expressed
associations by various groups within the German population. These can be used to
deduce specific images and ideas which are universally associated with working from
home and remain rather fixed as well as descriptions and thoughts which are more erratic
and therefore represented within individual groups. In addition to the contentual analysis
of the associations, the basic mood is examined by the polarity index. In summary, it can
be stated that within the entire sample the word flexibility (f = 0.47; F = 0.45) represents
the primary association. This is followed by work route (f = 0.25; F = 0.52) and colleagues
(f=0.24; r = 0.63). The first called associations have a positive connotation whereas the
mood decreases with the decline of the associations, while reaching a neutral mood at
the fifth association.

Keywords: working from home, social representation, association, core-periphery-ana-

lysis, employees, company, flexibility
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1 Einleitung

Die COVID-19-Pandemie hat einen Grof3teil der deutschen Arbeitswelt in das Home
Office versetzt (www.haufe.de/personal/arbeits-recht, 03.10.2022). Immer wieder heil3t
es in den Schlagzeilen, dass das Home Office Fluch und Segen zugleich sei (Polistina,
2021). Das Thema Home Office ist dadurch stark in den Forschungsvordergrund getre-
ten. Zahlreiche Umfrageergebnisse zeigen sowohl Chancen als auch Risiken von Home
Office auf. In Studien kdnnen Korrelationen und Kausalitdten von Home Office mit ver-
schiedenen Faktoren festgestellt werden, sodass es hier bereits ein breites Spektrum an
Auswirkungen und Einflussnahmen von Home Office gibt. In Deutschland wurde bisher
noch nicht erforscht, was die Menschen im ersten Augenblick von diesen Vor- und Nach-
teilen mit Home Office verbinden und assoziieren. Mit einem Einblick in die sozialen Re-
prasentationen von Home Office in der deutschen Bevdlkerung kdnnen Entscheidungen
und Handlungen der Unternehmen besser auf die Mitarbeitenden abgestimmt werden
(Flick, 1991, S. 23). Daher wird im Folgenden der aktuelle Forschungsstand und die
Relevanz des Themas darstellt, die zu einer Problemstellung mit den angrenzenden For-

schungsfragen fuhren.

1.1 Relevanz des Themas und aktueller Forschungsstand

Mit dem Fortschritt der Digitalisierung hat die Relevanz von Home Office in den Unter-
nehmen stetig zugenommen. In Deutschland war die Umsetzung der Unternehmen und
die Inanspruchnahme von Home Office von Seiten der Mitarbeitenden im Vergleich zu
anderen EU-Staaten moderat (Backhaus, Tisch & Beermann, 2021, S. 1; Wirth, 2022,
S. 7). Seit dem Beginn der COVID-19-Pandemie kam es zu einem sprunghaften Anstieg
der Home Office-Nutzung aufgrund von staatlichen Vorgaben (Wirth, 2022, S. 7). Zudem
zeichnet sich eine erhéhte Home Office-Nutzung flr die Zukunft ab (Fliter-Hoffmann &
Stettes, 2022, S. 17). Dementsprechend hat der Ausdruck Home Office stark an Prasenz
gewonnen und der englischsprachige Begriff ist ein selbstverstandlicher Teil der Alltags-
sprache geworden. Bei der Betrachtung der Definitionen zu diesem Begriff fallt auf, dass
diese sich teilweise stark unterscheiden und bestimmte Aspekte nur vereinzelt auftreten
(siehe 2.1.1). Zusatzlich ist auch eine scharfe Abgrenzung zu verwandten Arbeitsformen,

wie mobiles Arbeiten und Telearbeit, schwierig (siehe 2.1.2).

Vermehrt wurden Herausforderungen und Auswirkungen von Home Office fiir die Unter-
nehmen aus dkonomischer Sicht erforscht. Hierzu zahlen bspw. eine erhéhte Produkti-
vitat im Home Office sowie eine hdhere Bindung der Mitarbeitenden zum Unternehmen

(Haker Martin & McDonnell, 2012, S. 609f.). Diese positive Zusammenhange hangen
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jedoch mit Faktoren, wie dem Umgang mit sozialen Isolationen (Golden, Veiga & Dino,
2008, S. 1417) oder Feedback (Sharma & Golden, 2012, S. 200) innerhalb der Unter-
nehmen, zusammen. Dadurch kann Home Office sehr individuelle Auswirkungen haben.
Zeitgleich berichten Fihrungskrafte von einem Einbruch der Zusammenarbeit im Team
(Baruch, 2000, S. 38) und einer vermehrten Arbeitszeit (Greer & Payne, 2014, S. 98).
Die Entscheidung, wie mit Home Office umgegangen wird, ist nicht einfach zu beantwor-
ten. So zeigt eine vermeidliche Fehlentscheidung zum Thema Home Office von Apple,
dass mdgliche Entscheidungen zu einem grof3en Widerstand der Mitarbeitenden fihren
konnen (Fluter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 40). Die Unternehmen agieren derzeit in
der sognannten VUKA-Welt! gepaart mit einem Fachkraftemangel, Arbeitnehmermarkt
und wandelnden Bediirfnissen zwischen den Generationen (Landes, Steiner, Wittmann
& Utz, 2020, S. 49). Dies bringt vielseitige Herausforderungen mit sich, damit die Unter-

nehmen als Arbeitgeber attraktiv bleiben und wettbewerbsfahig sind.

Die Mitarbeitenden haben ebenfalls die Vor- und Nachteile von Home Office kennenge-
lernt. So stehen in der Forschung ebenfalls die Effekte von Home Office auf die Mitar-
beitenden im Fokus. Hierzu wurden besonders physische und psychische Folgen und
Faktoren, wie Arbeitszufriedenheit und Work-Life-Balance, oftmals betrachtet (Cha-
ralampous, Gran, Tramontano & Michailidis, 2019; Morganson, Major, Oborn, Verive &
Heelan, 2010, S. 583ff.). Baruch (2000, S. 37) fuhrt an, dass sich Home Office auf die
Selbstwahrnehmung, die Fahigkeiten, den Kontext, die Rollenanforderungen und auch
die Ergebnisse der Mitarbeitenden auswirkt. Dennoch kann auch hier nicht von einem
eindeutigen Zusammenhang gesprochen werden, da zahlreiche Moderatorvariablen
existieren (siehe 2.1.5). Beispiele flr Moderatorvariablen in diesem Forschungsfeld sind
das Ausmalf von Home Office, die Autonomie des Mitarbeitenden (Gajendran & Harri-
son, 2007, S. 1526) und der Umgang mit Rollenwiderspriichen in der Familie (Kossek,
Lautsch & Eaton, 2006, S. 358ff.). Es ist ersichtlich, dass Home Office sowohl Chancen
als auch Risiken flr die Mitarbeitenden mit sich bringen kann. Diese sind jedoch nicht

zu verallgemeinern, sondern sehr individuell ausgepragt.

Folglich ist der Umgang mit Home Office von Seiten der Unternehmen nicht klar und
einfach zu entscheiden. Um einen besseren Eindruck davon bekommen, was die Bevol-
kerung mit Home Office assoziiert, stellt sich die Frage, welche sozialen Reprasentatio-

nen von Home Office innerhalb der deutschen Bevélkerung herrschen.

I Akronym fir die Umwelt eines Unternehmens, welche von Volaritat, Unsicherheit, Komplexitat
sowie Ambiguitat gekennzeichnet ist



Soziale Repréasentationen sind aus Bildern, Ideen und Gedanken geformte soziale Rea-
litaten, die in verschiedenen Gruppen der Gesellschaft zu einem bestimmten Objekt herr-
schen (Schutzeichel, 2018, S. 451; Wagner et al., 2000 zitiert in Sammut & Howarth,
2014, S. 1800). Soziale Repréasentationen zu einem Objekt werden durch Austausch und
Kommunikation innerhalb verschiedener Gruppen gebildet, weitergegeben und stetig
angepasst (Schitzeichel, 2018, S. 452). Gleichzeitig spiegeln sich die sozialen Repra-
sentationen in sozialen Normen und Regeln wider (Pries, 2010 zitiert in Clement & Scha-
dow, 2022, S.219), wodurch sie einen Verstandigungskodex (Madsen, 2021, S. 129f.)
und Orientierung fiir die Gemeinschaft bilden (Moscovici, 1972 zitiert in Sammut & Ho-
warth, 2014, S. 1800). Somit stellen soziale Reprasentationen die Basis fir die Men-
schen dar, um am Alltagsdiskurs teilzunehmen, zu handeln und zu entscheiden (Flick,
1991, S. 23). Die Erstehung, Funktionen und Erforschungsmdglichkeiten von sozialen

Reprasentationen werden in Kapitel 2.2 ausfuhrlich beleuchtet.

Die Kenntnis und das Verstandnis der sozialen Reprasentationen zu Home Office er-
maoglichen das Handeln und Entscheiden der Menschen besser nachvollziehen zu kon-
nen (Flick, 1991, S. 23). Dies bietet die Mdglichkeit aus den bisherigen Studienergeb-
nissen passende Handlungsempfehlungen und praxisnahe Schlisse fir die Unterneh-
men ziehen zu kénnen, um verschiedene soziale Gruppen hinsichtlich der sozialen Re-
prasentation von Home Office zu identifizieren. Eine reibungsfreie Kommunikation kann
ebenfalls forciert werden (Flick, 1991, S. 28).

1.2 Problemstellung und Forschungsfragen

Das Angebot von Home Office durch die Unternehmen als auch die Inanspruchnahme
von den Mitarbeitenden nimmt stetig zu, wie im vorherigen Kapitel gezeigt. Die ver-
pflichtende Ermdglichung von Home Office aufgrund der COVID-19-Pandemie hat dazu
gefuhrt, dass sowohl die Unternehmen als auch Mitarbeitenden vielseitige Erfahrungen
gemacht haben und Home Office in der Forschung starker betrachtet wird. Damit Unter-
nehmen in der Zukunft wettbewerbsfahig bleiben, ist es wichtig, dass sie zum Beispiel
auf dem heutigen Arbeitnehmermarkt die Bedirfnisse ihrer potenziellen und bestehen-
den Mitarbeitenden verstehen. Auf Basis dieses Verstandnisses sollten die Unterneh-
men handeln und Entscheidungen treffen. Demnach sind die zentralen Forschungsfra-

gen in dieser Arbeit:

(1) Welche sozialen Reprasentationen bestehen zu Home Office innerhalb der
deutschen Bevolkerung?

(2) Wie werden diese sozialen Repréasentationen bewertet?



Erweitert werden diese beiden Fragen um drei weitere Forschungsfragen, die sich je-
weils auf einzelne Gruppen der Bevilkerung beziehen. Dies dient dazu noch spezifi-
schere Aussagen treffen zu kdnnen und maogliche Differenzierungsmerkmale zwischen

verschiedenen sozialen Realitaten zu identifizieren.

(3) Wie unterscheidet sich der Kern und die Peripherie der sozialen Reprasenta-
tion zwischen Beschéftigten im Home Office, Beschéftigten mit unerfilltem
Home Office-Wunsch und Beschéftigten ohne Home Office-Wunsch?

(4) Wie unterscheidet sich die soziale Reprasentation von Home Office zwischen
Unternehmen und Mitarbeitenden?

(5) Gibt es unterschiedliche soziale Repréasentationen hinsichtlich der soziode-
mographischen Daten (Geschlecht, Kinder, Wohnverhéltnisse und Landlicher
Lage)?

1.3 Zielsetzung und Aufbau

Die vorliegende Arbeit fokussiert die Erhebung von sozialen Reprasentationen zu Home
Office innerhalb der deutschen Bevolkerung. Die Kenntnisse der sozialen Reprasenta-
tion zu Home Office von der Gesamtbevdlkerung und verschiedenen Gruppen kénnen
den Unternehmen sowie der Politik mégliche Handlungsempfehlungen bieten. Beson-
ders in der jetzigen Zeit entscheiden die Unternehmen wieder selbst tber ein Angebot
von Home Office und streben in der VUKA-Welt nach einer hohen Wettbewerbsstabilitat
auf dem Markt. Dazu bieten soziale Reprasentationen ein hohes Potenzial fir wichtige

Hinweise und kénnen mdgliche Trends aufzeigen.

In dieser Arbeit wird im Theorieteil zunachst ausfihrlich der aktuelle Forschungsstand
prasentiert. Das erste Kapitel des Theorieteils beschéftigt sich mit Home Office, wozu
Definitionen und Abgrenzungen beschrieben werden. Danach wird die Relevanz des
Forschungsgegenstands Home Office dargelegt. Im Anschluss daran wird Home Office
ausfuhrlich aus verschiedenen Perspektiven betrachtet. Die erste Ebene stellen die Un-
ternehmen dar. Daraufhin folgt die individuelle Ebene der Mitarbeitenden und die dritte
Ebene beleuchtet soziale Aspekte. Fir jede Ebene werden die mdglichen Chancen, Ri-
siken, die bisherigen Umfrageergebnisse und auch die erforschten Kausalitaten und Kor-
relationen herausgestellt. Das zweite Kapitel im Theorieteil beschaftigt sich mit der The-
orie der sozialen Reprasentationen. Nach einer Definition von sozialen Reprasentatio-
nen werden die Entstehung und die Funktionen von sozialen Reprasentationen ange-
fuhrt. Darauffolgend wird die hohe Relevanz tiber das Wissen von sozialen Reprasenta-

tionen aufgezeigt und zuletzt wird die Kern-Peripherie-Analyse in ihrem vollen Umfang



erlautert. Diese dient der Erhebung von sozialen Reprasentationen und wird in dieser
Arbeit als Methode herangezogen.

Der Methodenteil der Arbeit beginnt mit den aus der Theorie hergeleiteten Forschungs-
fragen und Hypothesen. Im Anschluss wird das Studiendesign sowie die Stichprobe be-
schrieben. Zwei weitere Unterkapitel stellen die Erhebungs- und Auswertungsmethode
vor. Im darauffolgenden Ergebnisteil werden die Ergebnisse der Kern-Peripherie-Ana-
lyse auf Basis der freien Assoziationen prasentiert. Der Ergebnisteil orientiert sich in sei-
ner Gliederung an den funf Forschungsfragen und stellt dartiber hinaus deskriptive Er-
gebnisse dar. Abgeschlossen wird diese Arbeit mit dem Diskussionsteil. Darin werden
die erzielten Ergebnisse mit bisherigen Studienergebnissen und der aktuellen Literatur
verknupft. Ebenso werden mégliche Handlungsempfehlungen abgeleitet, ein Ausblick
fur aufbauende Forschungsmdglichkeiten gegeben und die Arbeit kritisch reflektiert.



2 Theoretischer Teil

Im folgenden Teil werden ausgewahlte Aspekte von Home Office tiefergehend beleuch-
tet. Damit wird der aktuelle Forschungsstand abgebildet und ein Uberblick iber die be-
reits erforschten Chancen und Risiken von Home Office gegeben. Anschlie3end werden
soziale Repréasentationen hinsichtlich ihrer Entstehung, Funktionen und Relevanz be-

leuchtet, um die Ergebnisse dieser Arbeit sinnvoll einordnen zu kénnen.

2.1 Home Office

Bei der Betrachtung von Home Office werden zunéchst verschiedene Definitionen von
Home Office vorgestellt sowie eine Abgrenzung zu weiteren Arbeitsmodellen vorgenom-
men. Anschliel3end wird die Relevanz von Home Office dargestellt. Um einen breitgefa-
cherten Eindruck Uber die Sichtweise auf Home Office zu erlangen, werden daraufhin
die Vor- und Nachteile des Home Office von den Ebenen der Unternehmen, der Mitar-
beitenden und der Gesellschaft betrachtet. Dazu werden jeweils bestehende Studiener-
gebnisse zu Kausalitdten und Korrelationen von Home Office sowie deutsche Umfrage-

ergebnisse dargelegt.

2.1.1 Definitionen von Home Office

Der Begriff Home Office ist ein englischsprachiger Begriff, der in der deutschen Sprache
Heimbulro bedeutet. Nach der deutschen wortlichen Bedeutung meint Home Office zum
einen den Arbeitsplatz im privaten Wohnraum und zum anderen eine Arbeitsform von
Zuhause (https://www.duden.de/, 09.11.2022). In der englischen Sprache hat das Wort
Home Office eine andere Bedeutung. Unter Home Office wird neben dem Innenministe-
rium (Fliter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 6) auch eine Firmenzentrale verstanden. Der
Begriff Home Office wird hingegen nach dem zuvor beschriebenen Verstandnis des Du-

dens mit working from home ausgedriickt (Capras, o. J.).

Die Definitionen von Home Office als Blro im Eigenheim oder Arbeitsform sind weitrei-
chend. Um einen Eindruck in die Alltagssprache zu erhalten, werden nun zunachst die
Definition von Home Office der Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
(BAUA) sowie die Definition von Home Office nach Haufe vorgestellt. Diese ist das erste
Suchergebnis bei der Eingabe von ,Definition Home Office* bei Google [Stand
09.11.2022].

Der Begriff Home Office meint nach BAUA ,eine Form des Mobilen Arbeitens und um-
fasst eine zeitweilige Tatigkeit im Privatbereich des Beschaftigten nach vorheriger Ab-

stimmung mit dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin, z. B. unter Nutzung tragbarer IT-



Systeme” (Backhaus, Tisch & Beermann 2021, S. 2). Zu erkennen ist eine Arbeitsform,
die im privaten Wohnraum stattfindet, aber weiterhin auch im klassischen Buro gearbei-

tet werden kann.

Nach Haufe beschreibt die Definition von Home Office ebenfalls eine Art des Arbeitens
und weist zeitgleich darauf hin, dass die Menschen im Alltag unter Home Office vermehrt
die wortliche Ubersetzung verstehen:

~unter einem Homeoffice wird in Deutschland umgangssprachlich meist
ein heimisches Arbeitszimmer verstanden, das die Mitarbeiter steuerlich
geltend machen kdnnen [...] Per Definition beschreibt der Homeoffice-Be-
griff allerdings nicht das Arbeitszimmer im eigenen Heim, sondern einen
Ubergreifenden Organisationsansatz zur Flexibilisierung der Arbeit. In die-
sem Sinne wird der Begriff "Telearbeit" weitgehend synonym verwendet.“
(https:/www.haufe.de/, 09.11.2022)

Diese Definition gibt an, dass im alltdglichen Sprachgebrauch mit dem Begriff Home
Office ein Arbeitszimmer im privaten Wohnraum gemeint ist. Das ist eine erste Andeu-
tung, welche Vorstellungen in der Gesellschaft mit dem Begriff Home Office einherge-
hen. Jedoch ist unklar, auf welcher Basis diese Aussage getroffen wurde und wie sich
das Verstandnis auch nach der starken Prasenz von Home Office im Zusammenhang
mit der COVID-19-Pandemie verandert haben kénnte. Zu beachten ist weiterhin, dass in
den bisherigen Definitionen von Home Office nicht zwingend von einem separaten Raum
zur Ausfuhrung der Arbeit gesprochen wird, sodass sich in diesem Aspekt die Vorstel-

lung der Gesellschaft mit den Definitionen bereits unterscheidet.

In Studien ist ebenfalls zu beobachten, dass die Definitionen von Home Office voneinan-
der abweichen und verschiedene Aspekte enthalten, wie im Folgenden dargestellt wird.
Robelski, Keller, Harth und Mache (2019, S. 2) zeigen, dass vier charakteristische Merk-
male von Telework im Home Office in vielen Nationen zu den Bestimmungen von Tele-
arbeit gehodren. Hierzu zahlen:

¢ Regelmafige Ausfihrung der Arbeit abseits des Firmengelandes

e Benutzung von IT-Systemen

¢ Bestehendes Arbeitsverhaltnis mit einem Arbeitsvertrag

e Als Schiussfolgerung aus dem vorherigen Merkmal: Keine Ausfilhrung einer

selbststandigen Tatigkeit

Die Definition von Steidelmller, Meyer und Miller (2020, S. 998) beinhaltet bei Home
Office ebenfalls die Aspekte der Arbeit au3erhalb des Firmengeldndes und der Nutzung

von Informationstechnologie. Sie geben zudem an, dass die Begrifflichkeit Telearbeit



nicht ausschlieB3lich die Verrichtung der Arbeit von zu Hause meint, sondern diese auch
remote oder in Kundenbiros ausgefuhrt werden kann. Mit dem Begriff Home Office ist
die Telearbeit gemeint, die von Zuhause aus praktiziert wird. Weitere Erlauterungen be-
finden sich dazu in Abschnitt 2.1.2. Schlussfolgernd wird aus den vorherigen Definitionen
ersichtlich, dass der zeitliche Aspekt von einer regelmafigen Ausfiihrung des Arbeitens
von Zuhause nicht weiter beleuchtet oder als Vollzeitarbeit dargestellt. Gajendran und
Harrison (2007, S. 1525) kritisieren dieses Charaktermerkmal von Home Office, da in
der Praxis nur selten Vollzeit aus dem Home Office gearbeitet wird, sondern Teilzeitver-
einbarungen Uber die Ausfiihrung der Arbeit aul3erhalb des Firmengelandes vorliegen.
Nach Gajendran und Harrison (2007, S. 1525) wird der Intensitat von Home Office eine
bedeutende Relevanz zugeschrieben, da diese in Abh&ngigkeit zu den Auswirkungen
von Home Office stehen (siehe Kapitel 2.1.5.5). Zur Definition von Home Office gehdrt
ebenfalls die Annahme, dass sich durch einen Arbeitsortwechsel die Verantwortung und
der Arbeitsumfang selbst nicht verandert (Golden & Gajendran, 2019, S. 56). Song und
Gao (2020, S. 2650) fuhren in ihrer Definition zu Home Office erganzend an, dass Home
Office ebenfalls die Erledigung von Arbeit au3erhalb der Ublichen Geschaftszeiten meint.
Dies ist eine weitere Komponente, die in anderen Definitionen nicht zum Ausdruck
kommt. Jedoch sollte dies hinsichtlich der Arbeitszeiten und Bedurfnisse der Mitarbei-

tenden nicht auBer Acht gelassen werden.

Landes et al. (2020, S. 10) merken an, dass die Definition von Home Office in der Zukunft
eine Erweiterung braucht. Folglich bedarf es keine Beschrankung auf die Arbeit von zu

Hause sondern zeit- und ortsunabhangige Arbeitsmaoglichkeiten.

Werden schlussfolgernd die wissenschaftlichen Definitionen und Merkmale von Home
Office zusammengetragen, so stellt die folgende Formulierung eine gebindelte Defini-

tion von Home Office dar:

Home Office beschreibt eine flexible Arbeitsform von Arbeitnehmer*innen, die
unter Nutzung von Informationstechnologie in Ganze oder in regelmaRigen Ab-
schnitten ihre Arbeit von Zuhause ausfiihren, wobei der Arbeitsumfang sowie die
Verantwortung fiir die Arbeitsaufgaben der Arbeitnehmer*innen keiner Anderung

unterliegt.

2.1.2 Abgrenzung von Home Office zu anderen Arbeitsmodellen

Um den Begriff Home Office weiter einzuordnen und von anderen flexiblen Arbeitsmo-
dellen abzugrenzen, ist es bedeutend Telearbeit naher zu beleuchten. Wie aus dem vor-

herigen Abschnitt hervorgeht, wird der Begriff Home Office teilweise mit Telearbeit



(Telework) gleichgesetzt. Doch einige Definitionen zeigen, dass Telearbeit nicht aus-
schlief3lich von Zuhause verrichtet wird.

Telearbeit lasst sich in drei Arten unterteilen: Teleheimarbeit, alternierende Telearbeit
und mobile Telearbeit (Paprotny, 2021, S. 3ff). Teleheimarbeit zeichnet sich durch die
vollstandige Ausfihrung der Arbeit von Zuhause aus. Dabei steht den Arbeitnehmer*in-
nen in dem Firmengebaude kein Arbeitsplatz zur Verfigung. Sie nutzen Zuhause einen
Arbeitsplatz, den das Unternehmen ausgestattet hat. Unter der alternierenden Telearbeit
wird die Arbeit sowohl im Biro als auch von Zuhause verstanden, sodass dieses Modell
eine Mischform darstellt. Die mobile Telearbeit beschreibt das Arbeiten von diversen
Standorten, wie dem Firmengeb&ude, von Zuhause, bei Kund*innen, im Flugzeug oder
von &hnlichen Orten (Paprotny, 2021, S. 3ff). Je nach zeitlicher Intensitat der Arbeit von
Zuhause kann Home Office den verschiedenen Arten von Telearbeit entsprechen. Der

Begriff Home Office selbst gibt jedoch noch keine Auskunft Gber die Art der Telearbeit.

Vor dem deutschen Gesetz hingegen ist die Art der Telearbeit sehr bedeutend. Die Tele-
heimarbeit und die alternierende Telearbeit unterliegen neben dem Arbeitsschutzgesetz
(ArbSchG) zuséatzlich der Arbeitsstattenverordnung (ArbStattV). Dies bedeutet, dass Ar-
beitgeber*innen dazu verpflichtet sind einen gleichwertigen Blroarbeitsplatz fir den Pri-
vatraum zur Verflgung zu stellen und eine Gefahrdungsbeurteilung durchzufiihren
(Deutscher Bundestag, 2017, S. 7). Die mobile (Tele-)Arbeit ist aufgrund ihrer Definition
nicht an die ArbStattV gebunden.

.Mobiles Arbeiten beschreibt eine sporadische, nicht unbedingt ganztag-
ige Arbeit mit PC oder tragbaren Bildschirmgeraten (z. B. Laptop, Tablet),
die weder an das Biro im Betrieb noch an den hauslichen Arbeitsplatz
gebunden ist. Sie kann mit elektronischen oder nichtelektronischen Ar-

beitsmitteln ausgefihrt werden® (Backhaus et al., 2021, S. 2)

Die BAUA ordnet den Begriff Home Office dem mobilen Arbeiten unter, da Home Office
oftmals nicht vertraglich geregelt und anlassgebunden sei (https://www.baua.de/,
15.12.2022). Diese Einordnung kann zur Verwirrung fuhren, da bei Home Office von
einem festen Arbeitsplatz, der in Géanze oder in regelmafigen Abstanden genutzt wird,

ausgegangen wird (Paprotny, 2021, S. 4).

Diese Unterordnung zu mobilem Arbeiten hat sich positiv auf die Nutzung von Home
Office wahrend der Pandemie und unter den COVID-19-bedingten Malinahmen ausge-

wirkt. Bei der selbstbestimmten Ermdglichung von Home Office in der Zukunft stellt sich



die Frage, wie sich das Fehlen einer gesetzlichen Verordnung (wie der ArbStattV) fur die
Mitarbeitenden auswirkt.

Home Office ist darliber hinaus von den Begrifflichkeiten Remote Work und Distributed
Work und den dahinterliegenden Konzepten abzugrenzen. Die zentrale Differenzierung
von Remote Work zu Home Office stellt die Distanz zum Firmengebdude des Unterneh-
mens dar, welche aulerhalb der Pendlerreichweite liegt (U.S. Office of Personnel Ma-
nagement, 2013 zitiert in Allen, Golden & Shockley, 2015, S. 43). Identisch ist bei den
Definitionen von Home Office und Remote Work jedoch, dass der Arbeits- und Wohnort
des Mitarbeitenden Ubereinstimmt. Distributed Work hingegen beschreibt nach Bosch-
Sijtsema und Sivunen (2013, S. 161) die computerbasiere Arbeit, die flexibel ohne geo-

graphische Einschrankungen von tberall ausgefihrt werden kann.

2.1.3 Relevanz von Home Office

Nach dem Home Office von den anderen Arbeitsmodellen abgegrenzt wurde, wird in
diesem Kapitel die Relevanz von Home Office dargestellt. Wie aus der folgenden Abbil-
dung hervorgeht, hat die Inanspruchnahme von Home Office einen starken Anstieg zu

verzeichnen.

Abbildung 1: Anteil der Blrobeschaftigten im Home Office in Deutschland
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Quelle: Eigene Darstellung nach Backhaus et al., 2021, S. 1; Demmelhuber et al., 2020,
S. 2; Steidelmiller et al., 2020, S. 998; Wirth, 2022, S. 7

Vor dem Ausbruch der COVID-19-Pandemie (Stand 2019) hatten in Deutschland 16 Pro-
zent der Arbeitnehmenden in Birojobs mit ihren Arbeitgebenden Home Office vereinbart
(Backhaus et al., 2021, S. 1). Die Nutzung von Home Office verzeichnete in den Vorjah-

ren vor der Pandemie bereits eine positive Tendenz. Nach Steidelmiller et al. (2020,
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S. 998) wendeten 2017 zwdlf Prozent der Mitarbeitenden Home Office an, zwei Jahre
zuvor waren es neun Prozent. Im europdischen Vergleich befand sich Deutschland vor
der Pandemie unterhalb des Durchschnittes und demzufolge in einem 6ffentlich-politi-
schen Diskurs Uber Home Office (Steidelmdller et al., 2020, S.998). Wird die Ermdgli-
chung von Home Office von Seiten der Unternehmen vor der Pandemie betrachtet, so
haben in Deutschland 51 Prozent der Unternehmen Home Office praktiziert (Demmel-
huber et al., 2020, S. 2). Bei einer Auflistung der Unternehmen nach Unternehmens-
grol3e steigt der prozentuale Anteil von Home Office mit der Anzahl der Mitarbeitenden,
nach Demmelhuber et al. (2020, S. 2).

Waéhrend der COVID-19-Pandemie wurde die Home Office-Pflicht zur Eindammung des
Coronavirus SARS-CoV-2 als Verordnung des Bundes eingefiihrt, sodass im Februar
2021 49 Prozent der Arbeithnehmenden aus Biirojobs im Home Office arbeiteten (Wirth,
2022, S. 7). Nach der jeweiligen COVID-19-Situation wurde die Home Office-Verpflich-
tung im Sommer 2021 wieder aufgehoben, zum Winter 2021 wieder eingefuhrt und ist
schlieBBlich im Marz 2022 wieder ausgelaufen (www.haufe.de/personal/arbeits-recht,
03.10.2022). Aktuell ist die Handhabung von Home Office den Unternehmen samt ihren

Mitarbeitenden freigestellt.

Welches Szenario hinsichtlich der Inanspruchnahme von Home Office nach der COVID-
19-Pandemie langfristig eintreten wird, ist aktuell strittig. 2021 stellten Stettes und Voigt-
lander heraus, dass ca. zwei Drittel der Unternehmen nach dem Ende der Pandemie
kein Home Office mehr anbieten wollen (zitiert in Wirth, 2022, S. 7). Zahlen von Back-
haus et al. (2020 zitiert in Backhaus et al., 2021, S. 2) zeigen, dass groRere Betriebe ihr
Angebot an Home Office-Mdglichkeiten erweitern mdchten. Bei dem Wunsch der Mitar-
beitenden nach Home Office ist eine Tendenz zu erkennen, dass nach dem Ende der
Pandemie Home Office weiter genutzt werden méchte (Bundesverband Digitale Wirt-
schaft, 2021). Nach Frodermann, Grunau, Haas und Muller (2021, S. 9) wollen ca. 80
Prozent der Mitarbeitenden gerne einige Tage pro Woche oder nach Bedarf die Option
von Home Office nutzen (siehe Abbildung 2). Es zeichnet sich ab, dass eine Vollzeitbe-
schaftigung im Home Office von Mitarbeitenden seltener gewiinscht ist und sie sich im
Gegensatz zur vollstandigen Versetzung in das Home Office wahrend der Pandemie

eine niedrigere Intensitat von Home Office wiinschen.
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Abbildung 2: Gewlinschter Home Office-Umfang von Mitarbeitenden
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Quelle: Eigene Darstellung nach Frodermann et al., 2021, S. 9

Wie die Abbildung 2 zeigt, besteht auch der Wunsch nach einer Home Office-Mdglichkeit
bei Mitarbeitenden, die bisher keine Méglichkeit von Home Office hatten (Frodermann et
al., 2021, S. 9). Nach einer Studie aus dem Jahr 2020 von Hammermann und Voigtlan-
der arbeiteten 36,7 Prozent der deutschen Erwerbstétigen in Blrojobs. Die Zahl ist dabei

seit den Vorjahren immer weiter angestiegen (Hammermann & Voigtlander, 2020, S. 66).

An dieser Stelle ist zu beachten, dass viele Arbeitnehmende in Deutschland einen Job
austiben, bei dem eine Umsetzung von Home Office nicht realisierbar ist (Robelski et
al., 2019, S. 2379). Robelski et al. (2019, S. 2379) fuhren hierzu Dienstleister im Ge-
sundheitsbereich und die Produktion von Waren als Beispiele an. In einer Erwerbstati-
genumfrage des Bundesinstitut fur Berufsbildung (BIBB) (Hall et al. 2019 zitiert in Flter-
Hoffmann & Stettes, 2022, S. 19) gaben 42,7 Prozent der Erwerbstéatigen an, dass Home
Office bei ihnen aufgrund des Aufgabenbereiches nicht méglich sei. Weiterhin beschrei-
ben 9,3 Prozent der Erwerbstatigen eine Arbeitssituation, die Home Office ermdglichen
wiurde, doch die Nutzung von Home Office innerhalb des Unternehmens nicht gewtinscht

sei.

Die Wiinsche und Erwartungen der Mitarbeitenden sowie die Vorhaben der Unterneh-
men differenzieren sich stark, da Situationen und bisherige Erfahrungen unterschiedlich
aufgefasst und interpretiert werden (Fliter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 40). Die Ankin-
digung von Tim Cook, Vorstandsvorsitzender bei Apple, zu einer vollstandigen Riickkehr
in das Blro hat zu groRem Widerstand von Seiten der Belegschaft geflihrt. Dies zeigt,
dass in der Praxis das Home Office aufgrund der Pandemie nicht als eine zeitlich be-

grenzte Ubergangslosung gesehen werden kann (Fliiter-Hoffmann & Stettes, 2022,
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S. 25). Die Auswirkungen der Pandemie haben sowohl auf organisatorischer, individu-
eller und sozialer Ebene Chancen und Risiken aufgezeigt, die nicht aul3er Acht gelassen

werden kbnnen.

2.1.4 Home Office auf organisatorischer Ebene

Bestehende Studien zu Home Office aus der Sicht der Unternehmen beschéftigen sich
vor allem mit den wirtschaftlichen Kerninteressen. Dariiber hinaus beziehen diese aus
unternehmerischer Sicht die individuellen Auswirkungen von Home Office auf die Mitar-

beitenden und die Herausforderungen und Strategien der Flihrungskrafte mit ein.

2.1.4.1 Kerninteressen der Unternehmen

Die zentralen Kerninteressen eines Unternehmens in Bezug auf Home Office, um erfolg-
reich zu wirtschaften und zu wachsen, sind Produktivitat, Bindung, Commitment? und
Leistung der Mitarbeitenden (Harker Martin & MacDonnell, 2012, S. 605). Nach einer
Meta-Analyse von Harker Martin und MacDonnell aus der bereits bestehenden Literatur
und empirischen Daten zu Home Office gibt es jeweils einen positiven Zusammenhang
zwischen allen der vier genannten Ergebnisse und Home Office (2012, S. 611). Die
hochste Korrelation mit Home Office stellt hierbei Produktivitat (r = .21) dar. Leistung
weist zu Home Office eine Korrelation von r = .15 auf und sowohl Bindung als auch
Commitment verfigen jeweils Uber einen Korrelationskoeffizenten von r = .10 (Harker
Martin & MacDonnell, 2012, S. 609f.). Eine weitere Meta-Analyse von Allen et al. (2015)
bestétigt, dass arbeitsbezogene Ergebnisse, wie Commitment und Leistung, positiv mit
Home Office korrelieren. Fur die Unternehmen bedeutet dies, dass mit einer Ermdagli-
chung von Home Office nicht grundsatzlich mit einem Rickgang des Umsatzes oder der
Leistung der Mitarbeitenden zu rechnen ist. Im Gegenteil zeigt sich, dass bei der Aus-
Ubung von Home Office der Output signifikant gesteigert werden kann. Dennoch nahmen
viele Arbeitgeber*innen an, dass Home Office mehr Vorteile flr die Mitarbeitenden als
fur das Unternehmen bringt (Martinez-Sanchez, Perez-Perez, de-Luis-Carnicer & Ji-
menez, 2007, S. 210).

Vor der Pandemie haben viele Unternehmen in Deutschland die Nutzung von Home
Office nicht favorisiert, da ein hohes Interesse von Seiten des Managements darin be-
stand, die Mitarbeitenden direkt zu kontrollieren (Wirth, 2022, S. 31). Die Pflicht eines
Angebots von Home Office aufgrund der COVID-19-Pandemie, die im Januar 2021 aus-

gesprochen wurde (Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, 21.01.2021), war eine

2 Meint die Selbstverpflichtung der Mitarbeitenden gegeniiber dem Unternehmen (Karst, Segler
& Gruber, 2000, S. 1)
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starke und in der Praxis unvorbereitete Veranderung. Durch die Verpflichtung zum Home
Office-Angebot durchliefen zahlreiche Unternehmen einen Lernprozess (Wirth, 2022, S.
31). Seitder COVID-19-Pandemie zeigen aktuelle Umfrageergebnisse von Personalver-
antwortlichen und Manager*innen in Deutschland, dass die prozentuale Mehrheit zum
Beispiel keine Steigerung der Arbeitsleistung innerhalb einer bestimmten Arbeitszeit
festgestellt hat (Demmelhuber et al., 2020, S. 3). Dies widerspricht den prasentierten
Studienergebnissen von Harker Martin und McDonell (2012). Die Meinung tber die Pro-
duktivitat im Home Office ist unter den Unternehmen verschieden. Nach der Studie von
IAB wahrend des Lockdowns im November 2021 (zitiert in Fliter-Hoffmann & Stettes,
2022, S. 27) sehen 60 Prozent der Unternehmen die Produktivitat als gleichbleibend an,
22 Prozent gehen von einer Steigerung der Produktivitat aus und 13 Prozent der Unter-
nehmen sprechen von einer Verschlechterung. Ein moglicher Grund kdnnte hierflr das
Ausmall des Home Office sein. Es gibt erste Tendenzen, dass die steigende Zeit im
Home Office negativ mit der Leistung korreliert (Golden et al., 2008, S. 1417). Die Un-
ternehmen mussen das ideale Mal3 fur den Anteil im Home Office finden. Ein weiterer
Grund konnte hierfir der Einfluss von weiteren Faktoren auf den Erfolg des Home
Offices sein. Eine reine Ubertragung des Arbeitsortes von dem traditionellen Biiro in das
Home Office ist nicht erfolgsversprechend, da weitere Prozesse dynamisch angepasst
und darauf ausgerichtet werden missen (Harker Martin & McDonell, 2012, S. 612). So
halten Harker Martin und McDonell (2012, S. 612) in ihrer Studie als Fazit fest, dass die
positiven Korrelationen zwischen Home Office und den relevanten Ergebnissen eines
Unternehmens (Produktivitat, Bindung, Commitment und Leistung) durch bestimmte

Faktoren intensiviert sowie vermindert werden kénnen.

In einigen Studien konnten solche Faktoren identifiziert werden, die sich als Moderator-
variablen auf den Erfolg des Home Offices auswirken. Diese werden im Folgenden pra-
sentiert. Die Organisationspolitik und die Unterstiitzung der Mitarbeitenden missen in
der Praxis an das Ausmal von Home Office angepasst werden (Bently et al., 2015,
S. 212ff.). Hierzu z&hlen sowohl die organisatorische und die soziale Unterstiitzung, die
aufgrund der sozialen Isolation durch Home Office bendtigt wird (Golden et al., 2008,
S. 1417), sowie das Vertrauen der Vorgesetzten und Fihrungskréfte in die Mitarbeiten-
den im Home Office. Sardeshmukh, Sharma und Golden (2012, S. 200) konnten weitere
Faktoren in Bezug auf die Ermidung bzw. das Engagement der Mitarbeitenden im Home
Office feststellen. So gehen Zeitdruck, Rollenkonflikte und Rollenambiguitaten® positiv

mit einer Ermidung einher, wohingegen Autonomie, Feedback und sozialer Support

3 Widerspriichliche Anforderungen einer Rolle
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positiv mit Engagement korrelieren und gleichzeitig die Ermidung durch andere Fakto-
ren senken. Auch Martinez-Sanchez et al. (2007) haben in einer grof3 angelegten Studie
Moderatorvariablen von Home Office betrachtet. In ihrem Forschungsmodell wirken sich
Personalentwicklung und Mitarbeitervorteile auf die Inanspruchnahme von Home Office
aus. Weiterfuhrend wirkt sich dies auf die organisationale Leistung aus (Martinez-San-
chez et al., 2007, S. 212). Zunachst haben Martinez-Sanchez et al. (2007, S. 217ff.)
positive Regressionen zwischen der Intensitdt von Home Office in Unternehmen und
finanziellen Leistungen (3 = .215), innovativer und relationaler Leistung (8 = .264) und
strategischer Flexibilitat (3 = .213) festgestellt. Darber hinaus konnten sowohl signifi-
kante Zusammenhéange zwischen der Personalentwicklung (3 = .179), den Mitarbeiten-
den-Benefits (R =.307) und der Nutzung von Home Office festgestellt werden.

Diese Vielzahl an Auswirkungen auf die Nutzung und den Erfolg von Home Office hin-
sichtlich wirtschaftlicher Faktoren zeigt, dass die Umsetzung von Home Office mit einer
weitreichenden Dynamik in verschiedenen Bereichen des Unternehmens einhergehen
muss (Martinez-Sanchez et al., 2007, S. 217ff.). Ein Beispiel ist, dass erfolgreiches
Home Office in der Praxis durch eine darauf ausgerichtete Fihrung geftérdert werden
kann oder durch die Nutzung von Personalentwicklungsmafnahmen, wie Schulungen
zur Forderung des Selbstmanagements beispielsweise, die Annahme von Home Office
und damit verbunden die Leistung erhdht werden kdnnen. Mit der Umstellung oder dem
Angebot von Home Office in einem Unternehmen geht in der Praxis ein grol3er Veran-

derungsprozess einher, der in hahezu allen Bereichen spirbar wird.

Ein zusatzlicher wirtschaftlicher Faktor, der sich durch die Nutzung von Home Office von
Seiten der Unternehmen versprochen wird, ist die Einsparung von Buroflachen und den
damit verbundenen Kosten (Baruch, 2000, S. 38). Ebenso wird die Einsparung von Kos-
ten durch geringere Fluktuationsabsichten (siehe 2.1.4.2) und ein verringerter Kranken-
stand von Mitarbeitenden im Home Office betont (Baruch, 2000, S. 38).

Neben den wirtschaftlichen Faktoren, wie Produktivitat, Leistung und Kosten, gibt es
weitere arbeitsbhezogene Faktoren, die das Unternehmen bei der Wahl der Arbeitsform
beachten sollte. Diese betreffen die individuelle Erfahrung, die die Mitarbeitenden im
Home Office machen (siehe 2.1.5). Gajendran und Harrison (2007, S. 1535ff.) konnten
feststellen, dass Home Office mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit, verringerten Fluk-
tuationsabsicht und weniger Stress einhergeht. In der derzeitigen VUKA-Welt mit dem

Zusammenspiel des Fachkraftemangel, Arbeitnehmermarkt und den veranderten
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Bedurfnissen der Generation Z* (Landes et al. 2020, S. 49) sollten auch diese Erkennt-
nisse Uber die Arbeitserfahrungen neben den Arbeitsergebnissen in die Entscheidung
hinsichtlich der Handhabung von Home Office einflieRen. Harker Martin und MacDonnell
(2012, S. 611) erklaren in ihrer Studie, dass das Angebot von Home Office junge, poten-
Zielle Mitarbeitende anziehen kann und dass die Ermdglichung von Home Office unter
dem Aspekt der Nachhaltigkeit positiv von weiteren Stakeholdern, wie Investoren, gese-
hen werden kann. Durch das Angebot des Home Office kann sich das Unternehmen als
moderner Arbeitgeber positionieren (Baruch, 2000, S. 38) und auch die Chancen eines
geographisch erweiterten Einzugsgebiets der Mitarbeitenden nutzen (Lindner, 2020,
S. 9). So kdnnen die zentralen Ziele der Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit und Erho-
hung der Wirtschaftskraft, die sich in den Unternehmen von Home Office versprochen

werden, unterstiitzt werden (Andriessen & Vartiainen, 2006, S. 3).

Ferner zeigt sich, dass es auch bei der Arbeitserfahrung Moderatoren gibt, die die Un-
ternehmen gezielt berticksichtigen und einsetzen sollten, um den Erfolg von Home Office
sicherzustellen. Erst wenn die Unternehmen ein Bewusstsein Uber den Einfluss von an-
deren Faktoren auf die Arbeitsform haben, kdnnen sie proaktiv Instrumente und Metho-
diken ergreifen, um das Umfeld fir Home Office und das Wohlbefinden im Home Office

Zu optimieren.

2.1.4.2 Herausforderungen und Strategien der Fihrungskrafte

Personalverantwortliche und Fuhrungskrafte haben in einer qualitativen Studie wahrend
der COVID-19-Pandemie als zentrale Herausforderungen neben dem anfanglichen Auf-
wand der Reorganisation vor allem die Fihrung auf Distanz, Veranderung der Kommu-
nikation und des Verhaltens sowie die fehlenden informellen Kontakte angefthrt (Kirch-
ner, Ipsen & Hansen, 2021, S. 496). Auch die Zusammenarbeit im Team wird als Nach-
teil von Home Office genannt, da die Intensitat der Zusammenarbeit sinkt (Baruch, 2000,
S. 38) und die Nutzung von Synergien und Kameradschaft unter den Kolleg*innen be-
eintrachtigt wird (Greer & Payne, 2014, S. 98). Auch die erschwerte Uberwachung der
Mitarbeitenden und die Koordination von Aufgaben werden von Flhrungskraften als Her-
ausforderung von Home Office festgehalten (Greer & Payne, 2014, S. 98). Dies fuhrt im
Arbeitsalltag der Personalverantwortlichen zu einer deutlich erhéhten Zeit in Meetings

und langerer Arbeitszeit.

Durch die raumliche Distanz sei es fir die Manager*innen schwieriger die Situation und

Gefiihlslage der Mitarbeitenden einzuschatzen und gleichzeitig selbst mit der Situation

4 Generation Z umfasst nach Weingarten (2009) die Personen der Geburtenjahrgange von 2000
bis 2010
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umzugehen. Doch es zeigt sich, dass durch regelmaRiges Feedback, Wissensteilung
und der Zulassung von Veranderung und Dynamik auch positive Seiten erkannt werden.
Verschiedene Strategien helfen dabei, die Arbeit im Home Office zu optimieren. Fuh-
rungskrafte nennen dazu die Nutzung von technischen Tools, das Einrichten des Ar-
beitsplatzes Zuhause und die Erreichbarkeit trotz rAumlicher Distanz. (Greer & Payne,
2014, S. 102)

Kirchner et al. (2021, S. 497f.) halten fest, dass die Probleme in Bezug auf die Arbeit
oder die Organisation ein Paradoxon sind, da sie gleichzeitig positive als auch negative
Aspekte mit sich bringen. Dies spiegelt sich auch in der anstehenden Tabelle 1 wider.
Einen direkten Vergleich von Fuhrungskraften und Mitarbeitenden im Home Office ha-
ben Ipsen, van Veldhoven, Kirchner und Hansen (2021) wahrend des ersten Lockdowns
der COVID-19-Pandemie vorgenommen. Hierzu haben sie sechs Faktoren miteinander
vergleichen (siehe Abbildung 3), die bei den betroffenen Personen von Home Office
hohe Uberschneidungen haben und in ihren Augen nicht auf individuellen Ansichten ba-

sieren.

Abbildung 3: Herausforderungen von Personalverantwortlichen und Mitarbeitenden

employee manager Work-life balance (**)
~—employee manage

nadequate tools (**) /< N Work efficiency (**)
1 ) /é.:: ~

Home-office constraints

Quelle: Ipsen et al., 2021, S. 11

Insgesamt geht aus der Abbildung 3 hervor, dass beide Gruppen héhere Effektstarken
bei den Vorteilen (Work-Life-Balance, Effizienz und Kontrolle) sehen (Ipsen et al., 2021,
S. 10ff.). Daraus lasst sich ableiten, dass die Fiuhrungskrafte dhnliche Erfahrungen im
Home Office machen und sie sich so mit ihren Mitarbeitenden identifizieren kbnnen. Mit-
arbeitende haben jedoch eine héhere Bewertung ihrer Arbeitseffizienz, Work-Life-Ba-
lance und Arbeitskontrolle wahrgenommen. Dahingehend ist das Ausmal3 der Arbeits-
unsicherheiten und das Fehlen bedeutsamer Arbeitsmittel bei den Personalverantwort-

lichen signifikant geringer (Ipsen et al., 2021, S. 10).
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Bei der Entscheidung, was fir die Unternehmen in der Zukunft die geeignete Arbeitsform
ist, gibt es neben den bereits angesprochenen Faktoren weitere Aspekte, die in den
deutschen Unternehmen diskutiert werden. Die nachfolgende Tabelle gibt einen Uber-
blick tGber die Vorteile und Nachteile, die Fihrungskrafte und Manager*innen deutscher

Unternehmen laut Umfrageergebnissen zusétzlich bei Home Office sehen.

Tabelle 1: Vor- und Nachteile von Home Office aus Sicht der Unternehmen

Vorteile

Nachteile

Arbeitsschutz
und -zeit

Bewertung und
Evaluation

Daten- und
IT-Sicherheit

Eigenverant-
wortung

Karriere

Konflikte

Selbst-
management

Teamarbeit und
Kommunikation

Unternehmens-
kultur

Work-Life-
Balance

Mitarbeitende werden sensibi-
lisiert; Kosteneinsparung
durch wegfallende Reisen

Fihrungsstil und Bewertung
ist auf Ergebnisse
fokussiert

Beschaftigte erlangen Kompe-
tenzen zum Umgang mit
DSGVO und sensiblen Daten

Motivation, Commitment stei-
gen; Mitdenken steigt

Verlagerung auf Ergebnis-
orientierung zeigt Kompetenz
der Mitarbeitenden

Konflikte hinsichtlich der Zeit
sinken, da zeitliche Zwange
aufgehoben werden

Flexiblere Kultur und Offenheit
fur Veranderung entstehen

Agiles Arbeiten kann im Team
Einzug finden

Verschiebung von Prasenz-
auf Ergebnisfokus

Verbesserung der Vereinbar-
keit von Berufs- & Privatleben,
positiv flir Recruiting

Einhaltung von Arbeitsschutz
und z.B. Arbeitszeiten sind nicht
kontrollierbar

Leistungsbeurteilung durch Dis-
tanz erschwert; verschiedene
Beurteilung der Fuhrungskrafte

Datenschutzvorkehrungen mus-
sen aufgestockt werden; anfalli-
ger fur Cyber-Angriffe

Uberforderung kann zu erhéh-
ten Fehlzeiten fihren

Distanz kann dazu fuhren, dass
Talente nicht erkannt werden

Kdénnen aufgrund von vers. Be-
wertungen und Erwartungen
steigen

Bedarf an Weiterentwicklung
steigt

Neue Orientierung und Aufbau
von Vertrauen notwendig; Kom-
munikation erschwert

Widerstand mdglich; Fiihrungs-
kultur muss sich andern

Doppelbelastung fiir Frauen;
Stress & Arbeitsbelastung hoch

Quelle: Eigene Darstellung nach Backhaus et al., 2021, S. 4ff.; Fluter-Hoffmann, Ham-
mermann & Stettes, 2019 zitiert in Fluter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 39ff
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2.1.5 Home Office auf individueller Ebene

Im vorherigen Abschnitt wurden einige Arbeitserfahrungen der Mitarbeitenden beispiel-
haft genannt. In diesem Kapitel werden die Chancen und Risiken fiir die ndher Mitarbei-
tenden betrachtet. Dazu werden empirische Studien und Umfragen von deutschen Mit-
arbeitenden herangezogen. Baruch (2000, S. 37) ordnet die sowohl positiven als auch
negativen Veranderungen durch Home Office in funf Kategorien ein.

Tabelle 2: Auswirkungen von Home Office auf individueller Ebene
Kategorie Beschreibung

Identitat Selbstwahrnehmung hinsichtlich der Arbeit, Familie und
Karriere verandert sich

Fahigkeiten Bedarf der Erweiterung von relevanten Fahigkeiten

Kontext (Umwelt) Veranderung von Kommunikation, Raum, Zeit und
Ablenkungsfaktoren

Rollen- Prioritaitenanderungen in Bezug auf die Anforderungen,

anforderungen Beschrankungen und Unterstitzungen im Arbeits- und Privat-
leben

Ergebnisse Veréanderung von Einstellung, Zufriedenheit, Stress, Perfor-

mance sowie weitere Faktoren
Quelle: Eigene Darstellung nach Baruch, 2000, S. 37

Die funf Kategorien werden in den kommenden Unterkapiteln detailliert erlautert.

2.1.5.1 Identitat

Bezugnehmend auf die erste Kategorie Identitéat wurden in verschiedenen Studien die
Veranderung der Wahrnehmung und die Auswirkungen von Home Office auf die beruf-
liche Isolation, Autonomie, Kontrolle, Karriere und Entwicklung untersucht. Mitarbeitende
im Home Office berichten in qualitativen Studien von einer erhéhten beruflichen Isola-
tion, da sie besonders die informellen Gesprache im Biro vermissen, die zum einen
erheblich zum Lernen und Wissensaustausch beitragen (Golden et al., 2008, S. 1416).
Zum anderen wird durch eine berufliche Isolation und der damit eingehenden geringen
personlichen Kommunikation die wichtigste Grundlage fur gute Beziehungen und
Freundschaften mit Kolleg*innen erschwert (Sia, Pedersen, Gallagher & Kopaneva,
2014 zitiert in Allen et al., 2015, S. 52).

Additiv verandert sich die Wahrnehmung der eigenen Identitat auf der Arbeit und im Pri-
vatleben durch die zugeschriebene Autonomie im beruflichen Kontext. Mitarbeitende im
Home Office berichten von einer héheren wahrgenommenen Autonomie (Gajendran &
Harrison, 2007, S. 1526). Insgesamt lasst sich festhalten, dass mit steigender Autonomie

Konflikte zwischen Familie und Job abnehmen (Allen et al., 2015, S. 51) und auch eine
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erhohte Flexibilitat und Kontrolle Gber den eigenen Job zu einer Minderung der Konflikte
zwischen dem Berufs- und Privatleben fiihren (Kossek et al., 2006, S. 361). Weiterhin
geben Mitarbeitende im Vergleich zu Fuhrungskraften starker die fehlende direkte Kon-
trolle als positive Erfahrung im Home Office an (Kirchner et al., 2021, S. 3f.). Dadurch
kann sich die Selbstwahrnehmung verandern.

Bisherige Studien stellen keinen Unterschied bei Aufstiegschancen und Karrieremaog-
lichkeiten zwischen Mitarbeitenden im traditionellen Buro und im Home Office fest
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1535). Tiefergehend zeigen Golden und Fromen (2011,
S. 1465ff.), dass Mitarbeitende mit Fihrungskraften im Home Office bessere Aussichten
auf Entwicklungsmoglichkeiten angeben als Mitarbeitende im Home Office, deren Fih-
rungskraft kein Home Office praktiziert. Somit I&sst sich schlussfolgern, dass die Arbeits-
form der Fuhrungskréafte einen Einfluss auf die wahrgenommen Karriereoptionen der

Mitarbeitenden nehmen kann.

2.1.5.2 Fahigkeiten

Um den Anforderungen und Herausforderungen im Home Office gerecht zu werden, be-
richten Mitarbeitende im Home Office von Strategien und neuen relevanten Fahigkeiten
(Greer & Payne, 2014, S. 101ff.). Hierzu zahlen vor allem Fahigkeiten in Bezug auf das
Selbstmanagement, Kommunikation und technischen Fahigkeiten. Fur eine gelingende
Arbeit im Home Office ist die Nutzung von neuen technologischen Tools unerlasslich,
sodass eine Erweiterung oder Verlagerung der Fahigkeiten stattfindet. Darlber hinaus
ist es wichtig erreichbar zu sein und mit den Kolleg*innen, Vorgesetzten und der Familie
aktiv zu kommunizieren. Es ist bspw. im Home Office wichtig, den Vorgesetzen regel-
maRig Uber den Fortschritt der Arbeit zu informieren, aber gleichzeitig klare Erwartungen
und Grenzen zu kommunizieren. (Greer & Payne, 2014, S. 101ff.) Das Grenzmanage-

ment wird in Kapitel 2.1.5.4 ndher beleuchtet.

Die Studie von Golden und Fromen (2011, S. 1467) zeigt im Vergleich der Arbeitsform
der Vorgesetzten, dass die Mitarbeitenden im Home Office mit Fihrungskraften im Home
Office signifikant mehr Feedback erhalten als Mitarbeitende mit Fihrungskraften, die im
traditionellen Biiro arbeiten. Daraus lasst sich ableiten, dass die Mitarbeitenden Feed-
back gegebenenfalls proaktiv einholen missen. Weitere Veranderungen betreffen das
Selbstmanagement. Im Home Office ist es besonders wichtig seine Aufgaben zu planen,
Ziele zu definieren und zu priorisieren, Routinen zu etablieren und flexibel hinsichtlich
der Notwendigkeit der Arbeit aus dem Biiro zu bleiben (Greer & Payne, 2014, S. 101ff.).
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2.1.5.3 Kontext

Einzuordnend in die dritte Kategorie Kontext beschreiben nachfolgende Studienergeb-
nisse, dass mit Home Office eine positiv wahrgenommene Zeitersparnis aufgrund des
wegfallenden Arbeitsweges verbunden wird (Lim & Teo, 2000, S. 577). Zusatzlich ist die
Moglichkeit von Zuhause zu arbeiten und die damit einhergehende zeitliche Flexibilitat
sowie der Handlungsspielraum angenehm. Allerdings kommt es gleichzeitig zu einer er-
hohten Ausfiihrung von beruflichen Aufgaben wahrend der Freizeit (Hammermann &
Stettes, 2017, S. 12) und zu einer erhohten Anzahl an Uberstunden (Fliter-Hoffmann &
Stettes, 2022, S. 36). Ein Vergleich der Arbeitsstunden eines deutschen Mitarbeitenden
im klassischen Biro mit denen eines Mitarbeitenden im Home Office zeigt, dass im
Home Office durchschnittlich vier Stunden pro Woche mehr gearbeitet werden (Ham-
mermann & Stettes, 2017, S. 13).

Die raumlichen Gegebenheiten der Mitarbeitenden im Home Office unterscheiden sich
stark von einem Arbeitsplatz im Biro, aber auch innerhalb des Home Office selbst. Deut-
sche Umfrageergebnisse (n=467) halten fest, dass etwas mehr als die Halfte der Mitar-
beitenden fiir Home Office ein separates Zimmer verwenden kdnnen. Die andere Halfte
erledigt die Arbeit aus dem Wohn-, Schlaf-, oder Esszimmer heraus (Pfnir, Gauger,
Bachtal & Wagner, 2020, S. 16). Dieses Verhdltnis ist Gber die verschiedenen Lock-
downs wahrend der COVID-19-Pandemie nahezu gleichgeblieben. Donnelly und Proc-
tor-Thomson legen in einer englischsprachigen Studie dar, dass der Anteil des Arbeits-
platzes in einem separaten Raum mit 26,7 Prozent bei den Mitarbeitenden und 24,1
Prozent bei den FUhrungskraften oftmals geringer ist (2015, S. 54). Ebenso fehlen Mit-
arbeitenden im Home Office signifikant haufiger wichtige Bestandteile einer Bliroausstat-

tung, um ihre Arbeit zu erledigen, als Fuhrungskraften (Kirchner et al., 2021, S. 495).

Weitere Kontextfaktoren sind die weiteren Haushaltsmitglieder, die &hnlich wie vorher-
gehende Faktoren ein Paradoxon darstellen. Auf der einen Seite besteht durch Home
Office ein vereinfachtes Management von Arbeit und weiteren Verpflichtungen, wie Kin-
derbetreuung oder Pflege von Angehorigen (Bailyn, 1989 zitiert in Lim & Teo, 2000, S.
566). Dennoch berichten viele Mitarbeitenden von einer hohen Ablenkung durch die an-
deren Personen. Zum Beispiel entsteht bei Mitarbeitenden im Home Office, die eine Fa-
milie haben, vermehrt das Geflihl durch diese von der Arbeit abgehalten zu werden (Stet-
tes, 2018, S. 2). Gleichzeitig zeigt sich, dass alleinlebende Personen in einer Wohnung
vermehrt an Einsamkeit leiden (Lippke et al., 2022, S. 89) und diese gefiihlte Einsamkeit
mit einer schlechteren Arbeitszufriedenheit und Einschatzung der eigenen Arbeitsleis-
tung korreliert (Pfnlir, Gauger, Bachtal & Wagner, 2020, S. 88).
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Ein weiterer Kontextfaktor stellt die Wohnlage der Mitarbeitenden im Home Office dar.
Wahrend der Pandemie wurde in deutschen Schlagzeilen (Merten, 2020) angekundigt,
dass die Mdglichkeit von Home Office eine Flucht von den Stadten auf das Land bewir-
ken wirde. Die Behauptung hinsichtlich des Wohnstandortverhaltens kann jedoch nicht
mit wissenschaftlichen Studien bestatigt werden (Neumann, Spellerberg & Eichholz,
2021). Dennoch nimmt die Wohnlage bei Home Office dahingehend Einfluss, dass sie
mit dem Arbeitserfolg und der Arbeitszufriedenheit korreliert. So steigt der wahrgenom-
mene Arbeitserfolg und die Arbeitszufriedenheit im Home Office je gruner und landlicher
das Heim des Mitarbeitenden ist (Pfnur et al., 2020, S. 641f.).

2.1.5.4 Rollenanforderungen

Die vierte Kategorie Rollenanforderungen bezieht sich vor allem auf die wahrgenom-
mene Unterstitzung und veranderte Prioritéaten, wie im Folgenden erlautert. Mitarbei-
tende im Home Office berichten, dass sie im Home Office haufiger nicht wissen, welche
Aufgabe sie erledigen oder was sie tun kdnnen (Kirchner et al., 2021, S. 495). So kann
es sein, dass Unsicherheiten in Bezug auf die Aufgaben sowie Verantwortlichkeiten auf-
kommen (Landes et al., 2020, S. 15). Golden und Fromen (2011, S. 1467) konnten bei
ihrer Studie keinen Unterschied zwischen der Klarheit in der Kommunikation von Zielen
und Unternehmensrichtlinien feststellen, sodass es nach ihren Ergebnissen unabhéangig
davon sei, ob die Mitarbeitenden sowie ihre Flhrungskrafte im Bluro oder Home Office

arbeiten.

Bezugnehmend auf die Work-Life-Balance zeigt sich, dass im Home Office eine Verbes-
serung wahrgenommen wird. Diese zeichnet sich durch ein verbessertes Zeitmanage-
ment, die gegebene Flexibilitat, die Intensivierung von Beziehung und die Vereinbarkeit
von verschiedenen Rollen aus (Hilbrecht et al., 2008 zitiert in Morganson, Major, Oborn,
Verive & Heelan, 2010, S. 580). Neben dem Vorteil leicht zwischen den Rollen auf der
Arbeit und im Privatleben zu wechseln und diese miteinander zu vereinen, kommt es im
Home Office vermehrt zu Rollenkonflikten (Lapierre, van Steenbergen, Peeters & Klu-
wer, 2015, S. 812ff). Besonders bei der unfreiwilligen Arbeit aus dem Home Office konn-
ten Lapierre et al. (2015, S. 812ff.) einen Zusammenhang zwischen den belastungsbe-
dingten Konflikten und der Arbeit im Home Office identifizieren. Zumal sie keinen signi-
fikanten Zusammenhang aufgrund der hdheren Arbeitszeit und Konflikten feststellen

konnten.

Nach Kossek et al. (2006, S. 357) kénnen die Konflikte sowohl durch Anforderungen in
der Familie (Family-to-work conflict) als auch durch Anforderungen auf der Arbeit (Work-
to-family conflict) ausgelost werden und hangen in ihrer Intensitat erneut von zahlreichen

Faktoren ab. Hierzu zahlt beispielsweise neben dem Umfang im Home Office und der
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wahrgenommenen Flexibilitat die eingesetzte Strategie des Grenzmanagements
(Kossek et al., 2006, S. 358ff.). Das Grenzmanagement soll die Vereinbarkeit der Anfor-
derungen von Seiten der Arbeit und von Seiten der Familie vereinfachen. Dabei gibt es
zwei Strategien, die verfolgt werden kdnnen. Die eine Variante ist die Integration, bei der
durch das Arbeiten z.B. mit einer offenen Burotur im Home Office beiden Anforderungen
gerecht werden soll. Bei der zweiten Variante findet eine aktive Segmentierung zwischen
der Arbeits- und Familienzeit statt, wodurch die Rollen klarer aufgeteilt sind (Lapierre et
al., 2015, S. 808). Ashforth et al. (2000 zitiert in Lapierre, et al., 2015, S. 808) haben
festgestellt, dass die Segmentierung den Mitarbeitenden mehr Ruhe und die Mdglichkeit
sich besser zu konzentrieren ermoglicht. Bei der Ausiibung der Integrationsstrategie im
Home Office zeichnet sich eine Tendenz zu vermehrten Konflikten zwischen der Familie
und der Arbeit ab sowie eine Tendenz zu Depressionen (Kossek et al., 2006, S. 360).
Die Rollenkonflikte wirken sich negativ auf die Leistung auf der Arbeit und auch die Ar-
beitszufriedenheit aus (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526).

In einer deutschen Umfrage gaben 20 Prozent der Befragten an, dass Frauen durch
Home Office starker beeintrachtigt sind (Demmelhuber et al., 2020, S. 3). Dies kdnnte
nach Beck (2019, S. 34) an einer Doppelbelastung bei Frauen durch die Tatigkeiten im
Job und im Haushalt kommen. Daher ist die Unterstitzung von den Unternehmen als
auch von der Familie fur die Mitarbeitenden wichtig, um die Konflikte zu minimieren (Vo-
ydanoff, 2004, S. 400). Darunter fallt eine hochwertige Beziehung zu den Fihrungskraf-
ten, wodurch Ressourcen geschaffen werden kénnen (Bono & Yoon, 2012 zitiert in Allen
et al., 2015, S. 52) und auch eine unterstiitzende Unternehmenskultur hinsichtlich der
Familie (Voydanoff, 2004, S. 400). Fur die Mitarbeitenden ist es sinnvoll mit der Familie
Uber Strukturen sowie zeitliche und raumliche Grenzen zu sprechen, um das Zusam-
menspiel von Arbeit und Familie zu erleichtern (Greer & Payne, 2014, S. 91f.). Dartber
hinaus kann trotz Home Office Uber eine Kinderbetreuung nachgedacht werden (Greer
& Payne, 2014, S. 103).

2.1.5.5 Ergebnisse

Die funfte Kategorie bezieht sich auf Ergebnisse. Dazu werden die Auswirkungen auf
Zufriedenheit und Wohlbefinden, Belastungen, wie Stress, wahrgenommene Perfor-
mance und die Einstellung zur Arbeit der Mitarbeitenden betrachtet. Die Ergebnisse von
Home Office sind sehr individuell. Gajendran und Harrison (2007, S. 1526) haben diese
Ergebnisse von Home Office untersucht. Im Folgenden wird der Fokus auf die rechts-
stehenden Ergebnisse in der Abbildung gelegt. Wie aus der folgenden Abbildung her-
vorgeht, haben Gajendran und Harrision (2007, S. 1526) ebenfalls Moderatorvariablen

identifizieren konnen, die bereits in den vorherigen Kapiteln beleuchtet wurden.
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Abbildung 4: Individuelle Ergebnisse von Home Office
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Quelle: Eigene Darstellung nach Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526

Nach den Studienergebnissen nehmen Mitarbeitende keine signifikante Verbesserung
oder Verschlechterung ihrer Leistung im Home Office wahr. Dahingegen geht die Arbeit
im Home Office mit einer erhdhten Arbeitszufriedenheit, geringeren Fluktuationsabsicht
und geringerem Stress einher (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1535). Je hoher die Au-
tonomie, je besser die Qualitat der Beziehungen und je geringer die Rollenkonflikte sind,
desto starker sind die Korrelationen. Es zeichnet sich eine Tendenz ab, dass mit stei-
gendem Ausmalf’ von Home Office beispielweise der Rollenstress verringert wird. Dem-
zufolge stellt sich durch die erhdhte Zeit ein Lerneffekt ein (Gajendran & Harrison, 2007,
S. 1536). Dies bestatigt ebenfalls das Studienergebnis von Fonner und Roloff (2010,
S. 349): Im Allgemeinen wurde ein positiver Zusammenhang zwischen der Intensitat des
Home Office und der Arbeitszufriedenheit festgestellt, der von zahlreichen Faktoren ver-

starkt sowie vermindert werden kann.

Eine Verminderung des Ergebnis Stress durch Home Office konnte in anderen Studien
nicht festgestellt werden, so Charalampous et al. (2019 zitiert in Stlirz & Hemmler, 2021,
S. 146) und Song und Gao (2020, S. 2659). Im Gegenteil sprechen diese von einer Er-
hoéhung des Stresses, dem Riickgang des Wohlbefindens und der Fréhlichkeit (Song &
Gao, 2020, S. 2659) sowie Anzweifelung der eigenen Kompetenzen, Mudigkeit oder
Probleme beim Schlafen oder Konzentrieren (Charalampous et al., 2019 zitiert in Stiirz
& Hemmler, 2021, S. 146). Mitarbeitende im Home Office, die darin fir sich mehr Vorteile
sehen, entwickeln eine positivere Einstellung zu Home Office (Lim & Teo, 2000, S. 576).
Ebenso ist es andersherum, dass Mitarbeitende, die vermehrt Nachteile an Home Office

sehen, eine signifikant schlechtere Einstellung zu Home Office haben (Lim & Teo, 2000,
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S. 576). Darin zeigt sich besonders, dass das Paradoxon der Faktoren, welche in Ab-
hangigkeit von den Unternehmen, den Individuen und vielen weiteren Gegebenheiten
als Vorteile oder Nachteile wahrgenommen werden kdnnen, einen starken Einfluss auf

die Annahme von Home Office hat.

2.1.6 Home Office auf sozialer Ebene

Zu den Umgebungsfaktoren von Arbeit (Beck, 2019, S. 19) gehdren neben den bereits
behandelten Faktoren Unternehmen und Mitarbeitende im Home Office auch die Familie
und Gesellschaft. Umfassende Studien und Befragungen von Familienangehdérigen oder
Personen im selben Haushalt eines Arbeitnehmenden im Home Office sind kaum durch-
gefuhrt worden. Hier werden bisher Einzelfdlle beschrieben, in denen Kinder von den
herausreif3enden Telefonaten oder der Ermahnung Leise zu sein genervt und enttauscht
sind (Beck, 2019, S. 33). In einer Studie vor der COVID-19-Pandemie (Statistisches
Bundesamt, 2021, S. 485) wurde die Nutzung von Home Office bei Familien mit Kindern
untersucht. Hierbei stellt sich heraus, dass bei 19,3 Prozent der Befragten zumindest ein
Elternteil im Home Office arbeitete (zu 4,4 Prozent arbeiteten beide Elternteile im Home
Office). Welche Vor- und Nachteile Haushaltsmitglieder in Home Office sehen, wurde
dabei nicht erfasst und spielt in der bisherigen Forschung eine untergeordnete Rolle. Es
wird angegeben, dass Vater im Home Office ca. eine halbe Stunde pro Tag mehr Zeit
fur die Familie und Arbeit im Haus aufbringen (Statistisches Bundesamt, 2021, S. 488).
Dahingegen lasst sich bei Mittern kein Unterschied feststellen. Ergebnisse der Hans-
Bockler-Stiftung berichten gegenteiliges und beschreiben, dass Manner im Home Office
zu einer erhéhten Anzahl an Uberstunden neigen und die gewonnene Zeit durch z. B.
Einsparung des Fahrtwegs nicht fur die Kinder aufwenden. Dadurch wirden sich die
Rollenverteilungen in der Gesellschaft intensivieren (Lott, 2019, S. 4ff.). Die im vorheri-
gen Abschnitt thematisierten Rollenanforderungen und -konflikte betreffen ausgehend

von der arbeitenden Person im Home Office die weiteren Familienmitglieder ebenso.

Neben den Arbeitnehmenden mit Home Office haben 63,3 Prozent der Berufstatigen in
Deutschland keine Mdglichkeit Home Office zu machen (Stand 2020, Hammermann &
Voigtlander, 2020, S. 66). Fuhrungskrafte berichten von Eifersucht bei Mitarbeitenden
ohne Home Office-Mdglichkeit und unangenehmen Gefiihlen, dass diese Aufgaben von
Mitarbeitenden im Home Office iUbernehmen missen (Greer & Payne, 2014, S. 98). Das
Institut der Deutschen Wirtschaft hat die Unterschiede zwischen den Gruppen Beschaf-
tigte im Home Office, Beschaftigte mit unerfilliten Home Office-Wunsch und Beschaftigte
ohne Home Office-Wunsch néher herausgestellt (Fliter-Hoffmann & Stettes, 2022,

S. 19ff.). Die Einteilung der Beschaftigten nach ihrem Zugang zu Home Office, l&sst sich
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aus der folgenden Abbildung ablesen. Besonders ist hierbei die Gruppe der Beschéatftig-
ten mit nicht erfulltem Wunsch nach Home Office (20 Prozent) zu beachten, da diese
einen Konflikt hinsichtlich ihrer Moglichkeiten und ihres Verlangens haben.

Abbildung 5: Zugang und Wunsch nach Home Office

Beschaftigte ohne Home Office
Moglichkeit

43% Beschaftigte im Home Office
(]

= Beschaftigte mit nicht erfilltem
Wunsch nach Home Office

28% = Beschaftigte ohne Wunsch nach
Home Office

Quelle: Eigene Darstellung nach Hell et al., 2019 zitiert in Fluter-Hoffmann & Stettes,
2022, S.19

Die zentralen Unterschiede zwischen den drei Gruppen lassen sich wie folgt definieren:
Mitarbeitende mit unerfilitem Wunsch nach Home Office haben in der Praxis weniger
Autonomie als Mitarbeitende im Home Office. Zeitgleich werden Aufgaben, die wieder-
holend und detailliert vorgeschrieben sind, weniger im Home Office Ubernommen. Die
Mitarbeitenden im Home Office kdnnen sich schlechter von der Arbeit I6sen und abschal-
ten. Bei Mitarbeitenden, die haufig positives Feedback von ihrer Fihrungskraft erhalten,
ist die Wahrscheinlichkeit hoher, dass diese im Home Office arbeiten kbnnen. Dies un-
terstreicht zeitgleich die Voraussetzung, dass ,eine vertrauensvolle Beziehung zwischen
Fuhrungskraft und Beschaftigten als Fundament erforder{lich ist]* (Fliter-Hoffmann &
Stettes, 2022, S.23). Mitarbeitende mit unerfulltem Wunsch nach Home Office unter-
scheiden sich dahingehend von den Mitarbeitenden, die kein Verlangen nach Home
Office haben, dass der Wunsch nach Home Office stark mit der Anzahl an Unterbre-
chungen im Arbeitsalltag ansteigt. Allerdings sehen Mitarbeitende, die ihre Aufgabe flr
besonders relevant fur das Unternehmen finden und ein hohes Ausmaf} an Kommuni-
kation bedurfen, eher von Home Office ab. Zusatzlich spielt das Wohnverhaltnis bei dem
Wunsch nach Home Office eine zentrale Rolle. Es ist zu erkennen, dass bei Mitarbeiten-
den, die nicht allein in einem Haushalt wohnen, der Wunsch nach Home Office verstarkt
ist. (Fluter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 22ff.).

Auf gesellschaftlicher Ebene lassen sich als weitere Vorteile die Einsparung von CO2-
Emissionen, die Erweiterung der Arbeitsmoglichkeiten hinsichtlich der Barrierefreiheit

und die Bestandigkeit der Arbeitsform bei auRergewdhnlichen Ereignissen (Allen et al.,
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2015, S. 56), wie die COVID-19-Pandemie, nennen. Zeitgleich geht mit der vermehrten
Anwendung von Home Office die Gefahr einher, dass Bindungen und Beziehungen auf
gesellschaftlicher Ebene zuriickgehen, da der Arbeitsplatz im Zusammenleben ein sta-
bilisierender Faktor fur die Bildung und Pragung von z. B. gesellschaftlichen Normen ist
(Allen et al., 2015, S. 57).

2.2 Soziale Reprasentation

Da in dieser Arbeit die sozialen Reprasentationen zu dem bereits ausfihrlich vorgestell-
ten Konstrukt Home Office erfasst werden, werden im Folgenden soziale Reprasentati-
onen definiert. Ebenso werden die Entstehung, Funktion und Relevanz von sozialen Re-

prasentationen beschrieben. Im Anschluss wird die Kern-Peripherie-Analyse vorgestellt.

2.2.1 Definition von sozialen Reprasentationen

Das Konzept der sozialen Représentationen stammt von dem franzdsischen Sozialpsy-
chologen Serge Moscovici, der sich 1961 zum ersten Mal in einer Studie mit sozialen
Reprasentationen beschaftigt hat (Sammut & Howarth, 2014, S. 1799). Moscovici kam
in seiner Studie zu dem Ergebnis, dass soziale Reprasentationen gebildete Systeme zu
einem Obijekt sind, die in den verschiedenen Gruppen der Gesellschaft die Realitat ab-
bilden (Sammut & Howarth, 2014, S. 1799f.). Das Konzept der sozialen Reprasentation
dient der Untersuchung von psychosozialen Prozessen und Phanomenen (Wagner et
al., 1999, S. 95) und stellt eine Theorie des sozialen Wissens dar (Schitzeichel, 2018,
S. 451). In Abhéngigkeit seiner bestehenden sozialen Reprasentation wird ein Objekt
zur subjektiven Realitdt der Gemeinschaft (Wagner et al., 1999, S. 96). Eine soziale Re-
prasentation beinhaltet ,Bilder, Ideen, Gedanken, Vorstellungen oder Wissenselemente*
(Schutzeichel, 2018, S. 451), die eine Gruppe im Konsens miteinander teilt. Bei der The-
orie der sozialen Reprasentation nach Moscovici (1984 zitiert in Schitzeichel, 2018,
S. 452) steht das Alltagswissen im Vordergrund. Er trennt dies strikt vom Fachwissen
ab. Mit sozialen Repréasentationen sind die sozial konstruierten Realitdten gemeint sind,
die innerhalb der Gruppe als rational und wahr angenommen werden. So kénnen gleich-
zeitig mehrere soziale Reprasentationen verschiedener Gruppen nebeneinander exis-
tieren. (Wagner et al., 2000 zitiertin Sammut & Howarth, 2014, S. 1800). Daraus folgernd
gibt Barl6sius (2005) zu sozialen Reprasentationen die folgende Definition ab: ,Repra-
sentationen enthalten Ubereinkiinfte dariiber, wie soziale Verhaltnisse, Beziehungen
oder Tatbestande zu beurteilen sind, und geben damit den Common Sense Uber die

soziale Welt wieder® (zitiert in Clement & Schadow, 2022, S. 219). Sozialen
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Reprasentationen wird dabei eine relative Robustheit gegentiber Einflissen zugespro-
chen (Clement & Schadow, 2022, S. 219), die im Kapitel 2.2.5 erlautert wird.

Die Abgrenzung der sozialen Repréasentation von der kollektiven Reprasentation wird
aktiv von Moscovici (1988, S. 217ff.) betont. Ebenso spricht er von der Notwendigkeit
von sozialen anstatt kollektiven Reprasentationen zu sprechen, da die Perspektive die-
ses Konzeptes fur unsere Gesellschaft besser greift. Der Unterschied besteht darin, dass
bei der kollektiven Reprasentation von einer Reprasentation in der Gesellschaft ausge-
gangen wird und bei der sozialen Reprasentation die Heterogenitat von verschiedenen
Gemeinschaften hervorgehoben und bericksichtigt wird (Moscovici, 1988, S. 219). Die
Theorie der sozialen Reprasentationen strebt die Uberwindung der Dichotomie® von In-
dividuum und Gesellschaft an (Wagner et al., 1999, S. 101).

2.2.2 Entstehung von sozialen Reprasentationen

Bei der Bildung von sozialen Reprasentationen ist die Sprache der zentrale Bestandteil,
wenn ein neues Objekt oder Phdnomen in einer Gruppe aufkommt, als ungewohnt er-
scheint und das bisherige Wissen daruber begrenzt ist (Wagner et al., 1999, S. 97). Die
folgende Abbildung stellt die Entstehung einer sozialen Représentation zu einem Objekt
naher dar.

Abbildung 6: Entstehung von sozialen Reprasentationen

_ Soziale Gruppe

[ Objekt | /Neues "\ | Objekt |
"\ Objekt /

[ Objekt | [ Objekt |

r

Neues

. Objekt
Soziale L
Identitit wird in
Realitat 1. Verankerung
integriert

Neue
Soziale

Reprédsentation Objekt ist vertraut

Quelle: Eigene Darstellung nach Wagner et al. 1999, S. 98

5 Zweiteilung
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Ausgeldst von einem neuen Objekt startet innerhalb der Gemeinschaft ein ausfuhrlicher
Diskurs zur kollektiven Bewaltigung der Fremdheit und Unbekanntheit des Objekts. Hier-
bei findet zun&chst die Verankerung des Objekts gefolgt von der Objektivierung statt
(Wagner et al., 1999, S.97). Bei der Verankerung (Anchoring) wird das neue Objekt in
die bereits bestehende soziale Realitdt und Weltanschauung integriert, um dem Objekt
eine Bedeutung zuzuschreiben (Madsen, 2021, S. 130). Das Ziel ist das neue Objekt zu
klassifizieren und innerhalb der vertrauten Objekte passend zu verorten, indem Bezie-
hungen zu anderen Objekten, Erfahrungen und den vertrauten sozialen Repréasentatio-
nen aufgebaut werden (Sammut & Howarth, 2014, S. 1800). Um das neue bisher unge-
kannte Objekt in die bekannte Wissensstruktur durch die Sprache zu integrieren, finden
innerhalb der Verankerung drei Teilprozesse statt (Schitzeichel, 2018, S. 453). Diese
sind nach Moscovici und Hewstone (1983 zitiert in Schiitzeichel, 2018, S. 453) die Per-
sonifikation, Figuration® und Ontologisierung’ des Objektes. Nach der Verankerung wird
dem neuen Objekt durch die Objektivierung (Obijectification) in Form von Bildern, Sym-
bolen, Wissenselementen und Metaphern eine eigene konkrete Bedeutung fur die Ge-
meinschaft zugeschrieben (Madsen, 2021, S. 130; Moscovici, 1984 zitiert in Sammut &
Howarth, 2014, S. 1800). Der Prozess der Bewaltigung ist beendet, sobald das neue
Objekt innerhalb der Gemeinschaft als vertraut und Teil des sozialen Wissens (Common
Sense) angesehen wird (Wagner et al., 1999, S. 98). Von dort an ist das neue Objekt
mit der dazugehoérigen sozialen Reprasentation ein soziales Objekt der Realitat der Ge-
meinschaft und starkt die soziale ldentitat der jeweiligen Gruppe (Wagner et al., 1999,
S. 98).

Soziale Reprasentationen werden nach ihrer ersten Integration durch die soziale Inter-
aktion und Kommunikation stetig weitergebildet und gleichzeitig weitergeben (Schiitzei-
chel, 2018, S. 452). Sie haben eine relative Stabilitat, da sich die sozialen Reprasentati-
onen in sozialen Institutionen, wie Regeln, sozialen Normen und Routinen, niederlassen
und diese zeitgleich die sozialen Reprasentationen spiegeln (Pries, 2010 zitiert in Cle-
ment & Schadow, 2022, S. 219). Dennoch wird eine soziale Reprasentation mit jedem
weiteren Diskurs verfestigt, erweitert, neu geformt oder abgelehnt, da die Prozesse dy-
namisch sind. Mit jeder neuen Verordnung eines neuen Objektes reagieren die beste-
henden sozialen Reprasentationen, damit sich die soziale Realitat figt (Sammut & Ho-
warth, 2014, S. 1800).

6 Objekt wird durch eine Metapher figuriert (Schiitzeichel, 2018, S. 451)

7 Objekt wird ,mit physischen Vorgangen oder mit Handlungs- und Verhaltensvorgangen verbun-
den“ (Schitzeichel, 2018, S. 451)
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2.2.3 Funktionen von sozialen Reprasentationen

Die im vorhergehenden Kapitel beschriebenen Prozesse der Verankerung und Objekti-
vierung stellen zwei zentrale Funktionen von sozialen Représentationen dar. Hiermit ist
zum einen neben der Erweiterung des sozialen Wissensvorrats vor allem die Vertrautheit
gemeint. Diese entsteht dadurch, dass mittels von sozialen Reprasentationen das
Fremde mit dem bisherigen Wissen und den Vorstellungen verbunden wird. Zum ande-
ren bringen die Objektivierungsprozesse nach Moscovici (1961 zitiert in Schutzeichel,
2018, S. 453) eine Ubersetzung von Abstraktem und ungreifbaren Konzepten, sodass
diese ebenfalls Verhaltens- und Handlungsorientierung bringen kénnen. (Schitzeichel,
2018, S. 452f.). Zusammen fuhren diese Prozesse dazu, dass ein Konsens der sozialen
Realitat erreicht werden kann und die Gemeinschaft eine Mdglichkeit zur Gestaltung ih-
rer Welt hat (Moscovici, 1998 zitiert in Sammut & Howarth, 2014, S. 1800). Innerhalb
einer Gruppe oder Gemeinschaft bieten soziale Reprasentationen besonders in der
Kommunikation die Funktion der Entproblematisierung (Schutzeichel, 2018, S. 453), da
die sozialen Représentationen fur die Kommunikation geteilte Wissensstande beinhal-
ten. Diese geteilten Wissensstande dienen als Kodex fur die Verstandigung (Madsen,
2021, S. 129f.) und ermdglichen dadurch eine Orientierung und einen Austausch in der
Gemeinschaft (Moscovici, 1972 zitiert in Sammut & Howarth, 2014, S. 1800). Wagner et
al. (1999, S. 97) erweitern die Bedeutsamkeit des Kodex als Grundlage fur die Kommu-

nikation auf weitere Formen des gemeinsamen Handelns.

Die sozialen Reprasentationen niedergeschlagen in sozialen Institutionen kénnen dar-
Uber hinaus ,bestimmte Bereiche des sozialen Lebens strukturieren und zugleich Iden-
titat, Stabilitdt und Erwartungssicherheit vermitteln® (Pries, 2010 zitiert in Clement &
Schadow, 2022, S. 219). Etablierte soziale Reprasentationen beeinflussen das soziale
Verhalten der Gemeinschaftsmitglieder und die Bildung der sozialen Identitéaten dahin-
gehend, dass sie sich zum einen bei Interaktionen durchsetzen und zeitgleich Aktivitaten
setzen (Sammut & Howarth, 2014, S. 1800). Wagner (1995, S. 13f.) betont, dass selbst
unterschiedlichste Individuen und Personlichkeiten einer Gruppe durch die sozialen Re-
prasentationen eine ahnliche Grundstruktur in ihrem sozialen Denken, Erleben und Han-

deln haben. Die Zusammenhange werden in der folgenden Abbildung verdeutlicht.
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Abbildung 7: Soziale Reprasentation auf sozialer und individueller Ebene

Soziale Bedingungen, _— Soziale Objekte
Institutionen, Konflikte

) Soziale Identitat,
Diskurs Mentalitit und Handeln
des Einzelnen

Soziale Reprasentation

Soziale Ebene Individuelle Ebene

Quelle: Eigene Darstellung nach Wagner, 1995, S. 14

In dieser Abbildung sind die sozialen Objekte auf der individuellen Ebene positioniert, da
nach der kognitiven Polyphasie verschiedene soziale Reprasentationen zu einem Objekt
bei einem Individuum nebeneinander existieren kdnnen (Wagner, Duveen, Verma &
Themel, 2000, S. 304). Ein Individuum ist zeitgleich Teil mehrerer Gemeinschaften, wie
z. B. Familie, Arbeit, Politik, und daher kann je nach Kontext von dem Individuum die
jeweilig passende soziale Reprasentation zum Objekt hinzugezogen werden. Die einzel-
nen Wissenssysteme als soziale Reprasentationen losen bei widersprichlichen Ver-
standnissen von einem Objekt bei dem Individuum neue Prozesse der Verankerung und
Objektivierung aus (Sammut & Howarth, 2014, S. 1800). Soziale Reprasentationen ha-
ben damit Auswirkungen auf die individuelle Ebene, sind jedoch in der Theorie gruppen-

spezifische Vorstellungen, die miteinander geteilt werden (Flick, 1991, S. 28).

Auf intergruppaler Sicht bieten soziale Reprasentation zeitgleich eine Integrations- und
Differenzierungsfunktion (Schitzeichel, 2018, S. 453). Menschen flihlen sich den sozia-
len Gruppen zugehorig, bei denen sie ihr Verstandnis von einem Objekt im Diskurs teilen
kénnen. Zwischen den Gruppen, die unterschiedliche soziale Vorstellungen von dem-
selben Objekt haben, gibt es Grenzen (Flick, 1991, S. 28).

2.2.4 Relevanz von sozialen Représentationen

In der Forschung ist das Interesse an sozialen Reprasentationen in den vergangenen 50
Jahren immer weiter gestiegen (Sammut & Howarth, 2014, S. 1799). Dies ist damit be-
grindet, dass die sozialen Reprasentationen die Grundlage von den Regeln des
menschlichen Handelns und Entscheidens ist (Flick, 1991, S. 23). Des Weiteren hebt
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sich die Erforschung von sozialen Reprasentationen von anderen Theorien, wie Einstel-
lungen, Werte oder Uberzeugungen, ab, da sie nicht lediglich einen Aspekt, wie bspw.
Kognitionen, erfassen, sondern ganzheitlich und unter Beriicksichtigung der Dynamik
soziale Phdnomene untersucht (Wagner et al., 1999, S. 100). Werden die sozialen Re-
prasentationen in der Gesellschaft zu bestimmten Objekten erforscht und verstanden,
so bietet es zum Beispiel den Unternehmen die Mdglichkeit ihre MalZnahmen anzupas-
sen und die Ubereinstimmung mit der Zielgruppe zu erhéhen. Eine weitere zentrale Ei-
genschaft von sozialen Reprasentationen ist die Auslbung eines ,kausalen Einfluss auf
die Motivationsbasis der Individuen® (Schitzeichel, 2018, S. 451). Diese ist fur die Ab-
leitung von Handlungsempfehlungen fiir die Praxis von hoher Bedeutung, um bspw. je
nach sozialer Reprasentation von Home Office die Arbeitsmotivation der Belegschaft im
Home Office nédher einschatzen zu kdnnen. Moscovici (1984 zitiert in Wagner, 1995,
S. 15) halt fest, dass soziale Reprasentationen als eigener Stimuli und damit als unab-

hangige Variable in Untersuchungen gesehen werden kann.

Gegenuber der Analyse von sozialen Reprasentationen wird ebenfalls Kritik gelibt. Ho-
warth (2006) betont, dass mit der Erforschung von sozialen Reprasentationen verschie-
dene Ziele verfolgt werden kdnnen. Das Wissen uber soziale Représentationen kann
kontrovers eingesetzt werden. Zugleich ist es moglich, dass die sozialen Gemeinschaf-
ten und Strukturen untersttitzt werden sollen, oder aber das Wissen dazu verwendet
wird, um Kritik zu Uben und Widerstande aufzubauen. Gleichzeitig ist es moglich die
bestehenden sozialen Reprasentationen weiter zu festigen oder zu versuchen diese zu
lenken und zu verandern (Howarth, 2006, S. 80f.). Im Allgemeinen ist anzumerken, dass
der kausale Zusammenhang von sozialen Reprasentationen als unabhangige Variable
und den Entscheidungen und Verhaltensweisen als abhangige Variablen immer wieder
in Frage gestellt und angezweifelt wird (Wagner, 1995, S. 4). Zusatzlich wird diskutiert,
inwiefern die sozio-genetischen Bedingungen in die sozialen Reprasentationen einflie-

Ben und diese doch zu abhangigen Variablen machen (Wagner, 1995, S. 2).

Bisher wurde die soziale Reprasentation von Home Office nach ausfiihrlicher Recherche
sowohl in Deutschland als auch in anderen Staaten nicht untersucht. Es gibt verschie-
dene Forschungsmodelle zur Untersuchung von sozialen Reprasentationen (Wagner et
al., 1999, S. 101). Diese reichen dabei von qualitativen Designs, wie Inhaltsanalysen,
Beobachtungen und Analysen von Wortassoziationen, bis zu quantitativen Designs, wie
der Erhebung von Umfragedaten. In der Forschung von sozialen Reprasentationen ist
es Ublich, quantitative und qualitative Ansatze miteinander zu verbinden (so auch Rodri-

gues, Ballester, Saenz-Navajas & Valentin, 2015). Eine Methode dabei ist die Kern-
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Peripherie-Analyse, die im folgenden Abschnitt vorgestellt wird und auch in dieser Arbeit
als Methode genutzt wird.

2.2.5 Kern-Peripherie-Analyse

Die Kern-Peripherie-Analyse ist auf Jean Claude Abric (1993) zurtickzufuhren. Sie bietet
die Moglichkeit soziale Reprasentationen zu einem Objekt oder Phdnomen grafisch dar-
zustellen. Abric (1993) stellt zwei Charakteristika von sozialen Repréasentationen beson-
ders in den Vordergrund. Hierzu zahlt zum einen gleichzeitig die relative Bestandigkeit
und Starke sowie stetige Dynamik und Flexibilitdt von sozialen Reprasentationen. Zum
anderen sind es die hohe Ubereinstimmung und interindividuellen Unterschiede von so-
Zialen Repréasentationen bei Gruppen (Abric, 1993, S. 75). Bei der Kern-Peripherie-Ana-
lyse werden Assoziationen zu einem Objekt, wie in dieser Arbeit Home Office, dem Kern
oder der Peripherie zugeordnet. Die Nutzung von freien Assoziationen zur Erhebung von
sozialen Reprasentationen eignet sich besonders gut, da diese kaum Verzerrungen von
sozialer Erwunschtheit unterliegen (Kulich, el Sehity & Kirchler, 2005, S. 1). Zeitgleich
kann durch diesen unstrukturierten Zugang aufgrund der Nennungs- und Rangfolge der
Assoziationen die Starke der Assoziation hinsichtlich der Zuordnung zum Kern oder zur

Peripherie erméglicht werden.

Abbildung 8: Vierfeldertafel der Kern-Peripherie-Analyse

haufig

Kern Peripherie 1

Relative Haufigkeit

Peripherie 1 Peripherie 2

selten

friih Mittlerer Rang spat
Quelle: Eigene Darstellung nach Vergés, 1992 und Vergés, 1994 zitiert in Kulich, et al.,
2005, S.3

Der Kern beinhaltet starre und robuste Vorstellungen, die in hoher Homogenitat und
Ubereinstimmung von der Gruppe angenommen werden. Die Assoziationen im Kern
sind verbunden mit dem kollektiven Gedéachtnis sowie der Historie der Gemeinschatt.

Daruber hinaus stellt der Kern die zentrale Bedeutung fir die soziale Reprasentation
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eines Objektes dar und bestimmt die Gemeinschaft. Zusatzlich zeichnet sich der Kern
dadurch aus, dass er nicht sensibel gegeniiber dem unmittelbaren Kontext oder der Si-
tuation ist. (Abric, 1993, S. 76)

Der Peripherie werden Elemente zugeordnet, die auf individuellen Erfahrungen beruhen,
flexibler und auch sensibler gegentber Einflissen aus dem aktuellen Weltgeschehen
sind. Somit sind die Assoziationen der Peripherie heterogener und kénnen auch wider-
spriuchliche Elemente enthalten. Die Peripherie hat drei Funktionen (Abric, 1993, S. 76):
e Anpassungsmaglichkeit an die Kontexte und Umsténde
o Differenzierungsmdglichkeit der Inhalte

e Schutz des Kerns

Kulich et al. (2005, S. 2) sprechen in ihren Werken von der lexikographischen Analyse
anstatt von der Kern-Peripherie-Analyse, da sie der Meinung sind, dass auch so der
guantitative Methodenteil neben den Assoziationen von inhaltlicher Natur zum Ausdruck

kommt.

Ruckblickend auf den Theorieteil wurde bisher das Forschungskonstrukt Home Office
differenziert beleuchtet. Neben den Definitionen und der Relevanz von Home Office
stand hierbei besonders der aktuelle Forschungsstand in Hinblick auf die Auswirkungen
sowie Vor- und Nachteile auf organisatorischer, individueller und sozialer Ebene im Vor-
dergrund. Im Anschluss wurde die Theorie der sozialen Reprasentationen vorgestellt
und hinsichtlich ihrer Funktion und Auswirkungen auf das Zusammenleben in der Ge-
sellschaft beschrieben. Im folgenden Kapitel werden darauf aufbauend aus der aktuellen
Theorie zu Home Office Forschungsfragen und Hypothesen hergeleitet, um die soziale

Reprasentation zur Begrifflichkeit Home Office zu erforschen.
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3 Empirischer Teil

Der folgende Abschnitt beschéftigt sich mit den aus der Theorie hergeleiteten For-
schungsfragen und Hypothesen, dem Studiendesign, der definierten Stichprobe sowie
der Erhebungs- und Auswertungsmethode.

3.1 Forschungsfragen und Hypothesen

Da Home Office in den vergangenen Jahren stark an Relevanz gewonnen hat und vielen
Unternehmen die Entscheidung bevorsteht, wie sie das Angebot von Home Office nach
dem Ende der Pandemie fortfiihren sollen (Stettes & Voigtlander, 2021 zitiert in Wirth,
2022, S. 7; Backhaus et al., 2020 zitiert in Backhaus et al., 2021, S. 2; Bundesverband
Digitale Wirtschaft, 2021; Frodermann et al., 2021, S. 9), ist es von hohem Interesse zu
erfahren, wie Home Office in der deutschen Bevdlkerung sozial reprasentiert ist. Mit den
sozialen Reprasentationen kann das Handeln und Entscheiden der Menschen besser
verstanden werden (Flick, 1991, S. 23). Soziale Reprasentationen unterliegen einer ste-
tigen Dynamik (Flick, 1991, S. 28). Somit lasst sich annehmen, dass sich die Vorstellung
von Home Office durch die COVID-19-Pandemie ebenfalls weiterentwickelt hat. Es ist
wichtig zu begreifen, was die bestehenden Mitarbeitenden und potenziellen Mitarbeiten-
den unter Home Office verstehen, und wie sich verschiedene Gruppen hinsichtlich Home
Office innerhalb der sozialen Reprasentation voneinander abgrenzen. Deshalb werden

fur diese Arbeit die folgenden Forschungsfragen aufgestellt:

1. Welche sozialen Reprasentationen bestehen zu Home Office innerhalb der

deutschen Bevélkerung?
2. Wie werden die sozialen Représentationen bewertet?

Zusatzlich ist es von Interesse die sozialen Reprasentationen auf Unterschiede hinsicht-
lich differenzierter Faktoren zu untersuchen, da sich aufgrund von Diskurs und Aus-
tausch verschiedene Gruppen bilden kdnnen (Flick, 1991, S. 28). Die Vergleichsgrup-
pen, die bei den folgenden Forschungsfragen ausgewahlt werden, begrinden sich aus

den bisherigen deutschen Studien- und Umfrageergebnisse zu Home Office (siehe 2.1).

Ein moglicher Unterschied hinsichtlich der sozialen Reprasentation konnte die Ausle-
bung und der Wunsch nach einer Mdglichkeit von Home Office sein. Dies ergibt sich aus
dem Review von Fluter-Hoffmann & Stettes (2022), welcher die Unterschiede und gese-
henen Vor- und Nachteile von Home Office zum Ausdruck gebracht hat (siehe 2.1.6).
Um die sozialen Strukturen wahrzunehmen und moégliche verschiedene Wissenssys-

teme zu identifizieren, ist es relevant neben den Mitarbeitenden im Home Office auch
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weitere Personen der Gesellschaft zu betrachten. Im Jahr 2020 hatten noch mehr als
die Halfte der Deutschen (63,3 Prozent) keine Mdglichkeit Home Office zu machen
(Hammermann & Voigtlander, 2020, S. 66). Dies ist ein beachtlicher Anteil, der differen-
ziert betrachtet werden sollte. Daher kommt es zu der dritten Forschungsfrage:

3. Wie unterscheidet sich der Kern und die Peripherie der sozialen Reprasenta-
tion zwischen Beschétftigte im Home Office, Beschéftigte mit unerfulltem Home
Office-Wunsch und Beschéaftigte ohne Home Office-Wunsch?

Da die Studie von Fluter-Hoffmann & Stettes (2022, S. 22ff.) festhalt, dass Mitarbeitende
im Home Office haufiger eine bessere Beziehung zu ihren Vorgesetzten haben und au-
tonomer sind. Weiterhin bekommen sie haufiger positives Feedback als Mitarbeitende
mit unerfilitem Home Office-Wunsch. Daraus ergibt sich hinsichtlich eines Vergleichs

der Grundstimmung dieser Gruppen folgende gerichtete Hypothese:

3.1 Die Grundstimmung der Beschaftigten im Home Office ist positiver als die

Grundstimmung der Beschaftigten mit unerfilltem Home Office-Wunsch.

Des Weiteren wurde dargestellt, dass Mitarbeitende ohne Home Office-Wunsch ihre Auf-
gabe und Stelle innerhalb des Unternehmens als besonders relevant wahrnehmen. Die
personliche Kommunikation spielt eine bedeutende Rolle und der unerfillte Wunsch
nach Home Office steigt, je haufiger die Mitarbeitenden bei ihrer Arbeit im Blro unter-
brochen werden (Fluter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 22ff.) Daher wird additiv folgende
Hypothese aufgestellt:

3.2 Die Grundstimmung der Beschaftigten ohne Home Office-Wunsch ist positi-
ver als die Grundstimmung der Beschéftigten mit unerfilltem Home Office-
Wunsch.

Hinsichtlich des Vergleichs von Beschatftigten im Home Office und Beschaftigten ohne
Home Office-Wunsch wurde aufgezeigt, dass die Mitarbeitenden ohne Home Office-
Wunsch von mehr Unterstiitzung durch Kolleg*innen, einem héheren Gefuhl der Wich-
tigkeit und dem Geflihl einer Gemeinschaft anzugehdren, berichten (Fluter-Hoffmann &
Stettes, 2022, S. 22ff.):

3.3 Die Grundstimmung von Beschaftigen im Home Office ist negativer als die

Grundstimmung von Beschéftigten ohne Home Office-Wunsch.

Wie in Abschnitt 2.1.4 beschrieben haben die Unternehmen ebenfalls ein hohes Inte-
resse an den Chancen und Risiken von Home Office und eine eigene Perspektive auf
Home Office. Um die Gemeinsamkeiten und Unterschiede hinsichtlich der Gedanken,

Ideen und Vorstellungen zwischen den Unternehmen und den Mitarbeitenden
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festzuhalten, wird eine weitere Subforschungsfrage aufgestellt. Die Personen mit Perso-
nalverantwortung sollen hierbei die Unternehmensseite reprasentieren, da diese in der
Praxis als Unternehmensseite mitentscheiden kdnnen, wie Home Office gehandhabt
wird, und damit im Idealfall eine Lésung im Einvernehmen mit den Mitarbeitenden treffen

sollten, um das Potenzial von Home Office nutzen zu kdnnen.

4. Wie unterscheidet sich die soziale Reprasentation von Home Office zwischen
Unternehmen und Mitarbeitenden?

Bezugnehmend auf die Polaritdt von Home Office lasst sich bei dem Vergleich zwischen
Unternehmen und Mitarbeitenden eine ungerichtete Hypothese aufstellen. Die Faktoren
zur Bewertung von Home Office unterscheiden sich stark und auch die Einschatzungen
dieser sind sehr differenziert (siehe Abschnitt 2.1.3 und 2.1.4). Je nach Ausmal3 von
Home Office, Umsetzung, Fihrung und Kultur auf der Seite des Unternehmens sowie
der Rollen, Arbeitsfelder und personlichen Faktoren auf Seiten der Mitarbeitenden wer-

den mehr Chancen oder mehr Risiken wahrgenommen.

4.1 Die Grundstimmung der Unternehmen unterscheidet sich von der Grundstim-

mung der Mitarbeitenden.

Ebenso wurden in der Forschung bereits verschiedene personliche Faktoren gegeniber-
gestellt. In Abhangigkeit davon wurden unterschiedliche Auspragungen von zum Bei-
spiel Arbeitszufriedenheit, Belastungen und Arbeitserfolgen im Home Office festgestellt.
Hierzu zahlt der Vergleich von Frauen und Mannern (Demmelhuber et al., 2020, S. 3),
Menschen mit Kindern und ohne Kinder (Stettes, 2018, S. 2), Alleinlebende und Nicht-
Alleinlebenden (Pfnir et al., 2020, S. 50ff.) sowie Menschen auf dem Land und in der
Stadt (Pfnlr et al., 2020, S. 64ff). Auch diese Unterschiede kdénnen zu verschiedenen
Bewertungen der sozialen Reprasentationen fihren, sodass die fiinfte Forschungsfrage
lautet:

5. Gibt es unterschiedliche soziale Reprasentationen hinsichtlich der soziodemo-

graphischen Daten (Geschlecht, Kinder, Wohnverhéltnisse und Landlicher

Lage)?

Hinsichtlich der Grundstimmung von Home Office, die mit bewerteten Assoziationen er-
hoben werden, lassen sich vier Hypothesen aufstellen. Auf Basis der Studie von Dem-
melhuber et al. (2020, S. 3) stellt das Home Office fur Frauen eine Doppelbelastung dar.

Dies flihrt zu der gerichteten Hypothese:

5.1 Die Grundstimmung von Frauen zu Home Office ist negativer als die von den

Mannern.
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Wenn ein Kind oder mehrere Kinder im Haushalt leben, dann kommt es dazu, dass die
Arbeit zwischenzeitlich unterbrochen wird und sich dies negativ die Konzentration und
die Aufmerksamkeit auswirkt (Stettes, 2018, S. 2), wodurch die folgende Hypothese auf-
gestellt wird:

5.2 Die Grundstimmung von Personen mit Kindern zu Home Office ist negativer

als bei Personen ohne Kinder.

Die folgenden gerichteten Hypothesen basieren auf der empirischen Studie von Pfnir,
Gauger, Bachtal & Wagner aus dem Jahr 2020, (S. 50ff. und S. 64ff.), die feststellten,
dass alleinlebende Personen im Home-Office Einsamkeit verspiren und dass die Zufrie-

denheit im Home Office steigt, je landlicher die Wohnlage ist:

5.3 Die Grundstimmung bei Alleinlebenden zu Home Office ist negativer als bei

Personen, die in einem Mehrpersonenhaushalt leben.

5.4 Die Grundstimmung bei Menschen mit stddtischer Wohnlage zu Home

Office ist negativer als bei Menschen, die in einem Dorf bzw. im Griinen wohnen.

3.2 Studiendesign

Zur Beantwortung der Forschungsfragen und Hypothesen wird eine nicht-experimentelle
Querschnittstudie durchgeflihrt (Koch, Gebhardt & Riedmiiller, 2016, S. 12). Es handelt
sich bei der Studie um eine Querschnittstudie, da die Proband*innen zu einem bestimm-
ten Zeitpunkt befragt werden. Das Ergebnis der Studie stellt eine Momentaufnahme dar,
da die sozialen Reprasentationen einer hohen Dynamik unterliegen (Abric, 2001 zitiert
in Kulich et al., S. 1). Die Forschungsmethode beinhaltet eine Kombination aus einer
guantitativen und qualitativen Methode, da zum einen die Assoziationen einen hohen
gualitativen Charakter beinhalten (Kulich et al., 2005, S. 2). Zum anderen werden diese
zeitgleich mittels Polaritaten bewertet und hinsichtlich Anzahl der Nennung und Rang-

folge in der Kern-Peripherie-Analyse quantitativ ausgewertet (siehe 3.3).

3.2.1 Freie Assoziationen

Soziale Reprasentationen, wie in Abschnitt 2.2.2 dargestellt, werden Uber den alltagli-
chen Diskurs und die Sprache entwickelt und weitergegeben. Daher werden zur Erhe-
bung von sozialen Reprasentationen haufig Assoziationen zu einem Stimulus abgefragt.
In der vorliegenden Arbeit ist dieser Stimulus das Objekt Home Office. Die Assoziationen
bieten einen Zugang zu unstrukturierten Wissensvorstellungen, die frei von Verzerrun-
gen der sozialen Erwinschtheit sind (Kulich et al., S. 1). Freie Assoziationen bringen

eine Sammlung von Gedanken der Proband*innen hervor, die aus verschiedenen
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Informationen, wie Wdortern, einzelnen Wortfragmenten, Kategorien oder Reimen, beste-
hen kdnnen (Nelson, McEvoy & Dennis, 2000, S. 887). Diese geben Aufschluss tber
das implizite Gedéachtnis (Nelson et al., 2000, S. 887). Die Analyse der freien Assoziati-
onen erfasst stabile Aspekte von Netzwerken, die als Gemeinsamkeiten auf Basis von
Erfahrungen innerhalb einer sozialen Gruppe vorkommen (Nelson et al., 2000, S. 895).
Das Verfahren von freien Assoziationen ist nicht fir die Auswertung von Wissensstruk-
turen einzelner Personen geeignet und mit steigender Anzahl an abgefragten Assoziati-
onen sollte die Starke der zu Beginn genannten Assoziationen nicht unterschéatzt werden
(Nelson et al., 2000, S. 895). Die soziale Reprasentation stellt keine objektive Realitat
oder Beschreibung eines Objektes dar (Moscovici, 1984 zitiert in Schiitzeichel, 2018, S.
452), sondern basiert auf sozialen Diskursen, Erfahrungen und Emotionen (Joffe, 2003
zitiert in Gangl, Kastlunger, Kirchler & Voracek (2012, S. 604). Aus diesem Grund wird
zu jeder genannten Assoziation eine Bewertung in Form von positiv, neutral oder negativ
abgefragt (Gangl et al., 2012, S. 604). Damit kdnnen Polaritatsindizes erfasst und be-

rechnet werden, die in Abschnitt 3.2.3 n&her vorgestellt werden.

3.2.2 Kern-Peripherie-Analyse

Um die erhobenen Assoziationen zu analysieren, wird die Kern-Peripherie-Analyse ge-
wahlt. Die Bedeutung der einzelnen Bereiche geht aus Kapitel 2.2.5 hervor. Fur den
methodischen Einsatz ist es notwendig, die erhobenen Assoziationen in ein Kategorien-
system zu Uberfiihren, bei dem bspw. Synonyme angeglichen werden (Gangl et al.,
2012, S. 606; Kulich et al., 2005, S. 9).

Die 30 haufigsten Assoziationen werden daraufhin jeweils anhand ihrer relativen Hau-
figkeit und ihres mittleren Rangs in der Vierfeldertafel der Kern-Peripherie-Analyse plat-
Ziert. Zur Feststellung der Koordinaten innerhalb des Streudiagramms nach Kulich et al.
(2005, S. 4ff.) werden zwei Formeln herangezogen. Hierzu stellt die relative Haufigkeit
die Auftrittswahrscheinlichkeit einer Assoziation im Verhaltnis zu den Assoziationen ins-
gesamt dar. Der mittlere Rang betrachtet die durchschnittliche Position der Assoziation

in der Gesamtheit der genannten Assoziationen.
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Formel der relativen Haufigkeit einer Kategorie: Legende:

F(Ai) n = StichprobengréRe

P(4) = f(4) =

F(4;) = Anzahl Assoziationen

Formel des mittleren Rangs einer Kategorie: einer Kategorie i
>N TiA; N Ri(4) (A = i iati
T(Al-) — lFlA'] i dabei |strj(Al-) _ ]k.l R;(A;) = Rang j von Assoziation
(40 J der Kategorie i bei Person j
(Kulich etal., 2005, S. 4ff.) K; = Gesamtzahl der Assoziati-

onen bei Person j

3.2.3 Polaritats- und Neutralitatsindex

Um die Bewertung der Assoziationen ebenfalls nédher zu betrachten, wird auf der ange-
gebenen Bewertung positiv, neutral oder negativ zu jedem Rang ein Polaritatsindex be-
rechnet (De Rosa, 2002, S. 185). Dadurch ist es mdglich, den zeitlichen Verlauf der
Grundstimmung auf Basis der Abfolge der bewerteten Assoziationen zu betrachten. Die-
ser gibt Aufschluss dartiber, wie der Stimulus in der Gemeinschaft konnotiert ist (De
Rosa, 2002, S. 185). Zur Berechnung des Polaritatsindex wird die folgende Formel her-

angezogen:

Polaritatsindex pro Rang:

Anzahl positiver Assoziationen — Anzahl negativer Assoziationen

n
Die Polaritat befindet sich dabei jeweils zwischen -1 und 1, wobei bei Werten P < -.05
von einer negativen Grundstimmung gesprochen wird. Bei einem Index -.04 <P < .04
wird eine ausgeglichene Grundstimmung angenommen und bei P = .04 ist eine positive

Konnotation anzunehmen (De Rosa, 2002, S. 185).

Zur Uberpriifung des Polaritatsindex wird zusatzlich der Neutralitatsindex berechnet.

Dieser setzt sich wie folgt zusammen.

Neutralitatsindex pro Rang:

Anzahl neutraler Assoziationen — (Anzahl positiver + negativer Assoziationen)

n

Der Neutralitatsindex dient der Uberpriifung des Polaritatsindex und soll eine Tendenz
zur Mitte ersichtlich machen (De Rosa, 2002, S. 186). Auch N kann einen Wert zwi-
schen -1 und +1 annehmen. Ab N = .04 kann von einer hohen Neutralitét gesprochen

werden.
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3.3 Zielgruppe

Zur Zielgruppe der Studie gehéren alle deutschen Einwohner*innen. Es ist bewusst
keine ausschlie3liche Befragung von Mitarbeitenden, die im Home Office arbeiten,
durchgefuhrt worden. Dies ist damit zu begriinden, dass auch weitere Beschéftigte oder
Gruppen, wie zukinftige Arbeithnehmende im Home Office, eine Vorstellung von Home
Office haben, die innerhalb ihrer Gruppe sozial représentiert wird. Das Abgrenzen von
Gruppen Uber soziale Reprasentationen (Flick, 1991, S. 28) ist ein fester Bestandteil der
Theorie der sozialen Reprasentationen, weshalb dies bei dieser Studie nicht auf3er Acht
gelassen werden sollte. Da es in der Forschung kaum mdglich ist die Grundgesamtheit
zu befragen, wird eine Stichprobenwahl vorgenommen. Diese folgt dem Prinzip der Ran-
domisierung und ist damit eine Zufallsauswahl der Proband*innen (Koch et al., 2016,
S. 23f.). Fur die vorliegende Masterarbeit wird eine Proband*innenzahl von ungefahr 250

Menschen angestrebt.

3.4 Erhebung

Im Folgenden werden das Erhebungsinstrument und die Durchfiihrung der Erhebung

mittels Fragebogen detailliert erlautert.

3.4.1 Erhebungsinstrument

Als Forschungsinstrument wird ein Online-Fragebogen gewahlt, da hiermit die Daten zur
Beantwortung der aufgestellten Forschungsfragen und den daran anschlieRenden Hy-
pothesen ideal erhoben werden. Wie bereits am Ende des Kapitels 2.2.4 beschrieben,
eignet sich zur Erhebung sozialer Reprasentationen eine Mischung aus qualitativen und
guantitativen Forschungselementen. Nach Doring und Bortz (2016, S. 398) kann mittels
eines Fragebogens ebenfalls subjektives Erleben erfasst werden, wodurch die offenen
Antwortfelder fur die Assoziationen im Fragebogen den qualitativen Teil darstellen. Bei
der Abfrage von Assoziationen bietet ein Online-Fragebogen den Vorteil der Anonymitat
(Déring & Bortz, 2016, S. 398). Durch die Abwesenheit von Interviewpartner*innen oder
Testleiter*sinnen wird die Verzerrung der Daten durch soziale Erwlinschtheit minimiert,
sodass die Aussagekraft der Antworten hochgehalten wird. Des Weiteren ist es mdglich
mittels des Online-Fragebogens eine weitreichende und grof3e Stichprobe zu erreichen
(Déring & Bortz, 2016, S. 398). Eine grof3e Stichprobe ist bei der in dieser Arbeit ver-
wendeten Kern-Peripherie-Analyse von besonderer Bedeutung, da quantitative Werte,
wie die relative Haufigkeit und der mittlere Rang, von den qualitativ behafteten Assozia-
tionen ermittelt und interpretiert werden. Hierzu ist es notwendig, dass eine Stichproben-

gréRe ,im drei- bis vierstelligen Bereich” (Déring & Bortz, 2016, S. 305) erreicht wird, um
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eine Reprasentativitat der Ergebnisse zu gewahrleisten. Zusatzlich ist die Analyse von
sozialen Reprasentationen nicht fur die individuelle Ebene sondern fur Gruppen geeignet
(Nelson etal., 2000, S. 895). Dies spricht ebenfalls fiir eine Fragebogenstudie und gegen

den Einsatz von rein qualitativen Methoden, wie Interviews oder Fokusgruppen.

Der Online-Fragebogen wurde mittels Sosci Survey erstellt und gestreut. Dieser besteht
aus einer Instruktion und drei Teilen. Vor der Erhebung wurde ein Pretest mit finf ver-
schiedenen Proband*innen durchgefiihrt. Auf Basis der Rickmeldungen wurde bei-
spielsweise in der Instruktion die ungefahre Zeitdauer angegeben und hinzugefugt, dass
das Smartphone am besten im Querformat gehalten werden sollte. Dies erleichtert die
Darstellung der offenen Felder fir die Assoziationen und die Darstellung der daneben-
stehenden Felder zur Bewertung der Assoziation. Zusatzlich wurden minimale sprachli-
che Veranderungen vorgenommen, um Verstandnisschwierigkeiten zu reduzieren. Die
vollsténdige Version des Fragebogens befindet sich im Anhang (siehe Anhang). Der fi-

nalisierte Fragebogen gestaltet sich wie folgt:

Die Instruktion beinhaltet das Forschungsthema und die durchschnittliche Beantwor-
tungszeit von fiinf bis sieben Minuten, um den Proband*innen einen kurzen Uberblick zu
geben. AnschlielRend wird zugesichert, dass ihre Daten anonym bleiben und es bei der
Beantwortung der Fragen keine richtigen und falschen Antworten gibt. Eine einheitliche
Instruktion erhéht die Durchflihrungsobjektivitat bei Fragebdgen. Dies ist wichtig, um ver-
gleichbare und von den Testleiter*innen unabhangige Ergebnisse zu erzielen (Moos-
brugger & Kelava, 2020, S. 18).

Nach der Instruktion wird eine nominale Filterfrage nach dem Wohnsitz in Deutschland
mit den mdglichen Antworten ,Ja“ und ,Nein“ hinzugefligt, um die relevante Zielgruppe
zu erreichen. Bei Proband*innen, die diese Frage verneint haben, wird sich herzlich fur
ihre Bereitschaft an der Studie teilzunehmen bedankt und der Fragebogen an dieser
Stelle beendet. Bei Bejahung der Frage werden die Proband*innen im Anschluss daran
auf der folgenden Seite des Fragebogens darauf aufmerksam gemacht, dass sie bei der
kommenden Frage mdglichst spontan und nach ihrer ersten Intuition antworten sollen.
Dies ist bei der Erhebung von freien Assoziationen besonders wichtig (Nelson et al.,
2000, S. 887). Auf der nachsten Seite folgt die offene Abfrage nach bis zu zehn Assozi-
ationen zum Begriff ,Home Office® und der Bewertung jeder Assoziation mit positiv, neut-
ral oder negativ. Die zehn offenen Antwortfelder fiir die Gedanken, Ideen und Bilder zum
Begriff Home Office sind hierbei untereinander angeordnet. Neben jedem offenen Ant-
wortfeld befinden sich die dreistufige Likert-Skala mit dem Antwortformat 1 = ,Positiv*,

2 = Neutral® und 3 = ,Negativ“. So kann gleichzeitig die Grundstimmung zu Home Office
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miterfasst werden. Verpflichtend sind hierbei lediglich die Angabe und Bewertung der

ersten Assoziation.

Der zweite Teil des Fragebogens besteht aus Fragen zu der aktuellen beruflichen Situ-
ation und der Erfahrung mit Home Office. Hierzu wird zuerst die aktuelle berufliche Téa-
tigkeit, der hochste berufliche Abschluss und die Branche abgefragt. Die verwendeten
Items sind hierbei an die demographischen Standards des Statistischen Bundesamts
(2016, S. 43f.) angelehnt. Auf der Folgeseite werden mit weiteren Items die aktuellen
Arbeitsstunden pro Woche, das Tragen von Personalverantwortung sowie die Moglich-
keit Home Office im Rahmen der aktuellen Stelle auszutiben als auch den Wunsch nach
Home Office abgefragt. Die Arbeitsstunden pro Woche werden metrisch mit einem offe-
nen Antwortfeld, indem Zahlen eingetragen werden kdnnen, abgefragt. Bei dem Tragen
von Personalverantwortung, kénnen die Proband*innen zwischen den nominalen Ant-
worten ,Ja“ und ,Nein® wahlen und bekommen bei Bejahung zwei Subfragen gestellt, die
die Jahre und Anzahl an Mitarbeitenden in der Personalverantwortung erheben. Diese
werden intervallskaliert abgefragt. Das Antwortformat zum Zeitraum der Personalverant-
wortung ist 1 = ,Weniger als 1 Jahr*, 2 = ,1 — 2 Jahre®, 3 = ,3 — 5 Jahre®, 4 = 6 — 10
Jahre“ und 5 = ,Uber 10 Jahre“. Bei der Frage zu den unterstellen Mitarbeitenden gibt
es die Antwortmdglichkeiten 1 = ;1 — 5 Mitarbeitende®, 2 = ,6 — 10 Mitarbeitende®, 3 =
.11 — 20 Mitarbeitende”, 4 = ,21 — 50 Mitarbeitenden®, 5 = ,51 — 100 Mitarbeitende” und
6 = ,Uber 100 Mitarbeitende®. Die Frage nach dem Wunsch nach Home Office orientiert
sich an den drei Gruppen Beschétftigte im Home Office, Beschéftigte mit unerfillten
Home Office-Wunsch und Beschatftigte ohne Home Office-Wunsch nach Fliter-Hoff-
mann und Stettes (2022, S. 22f.). Die wortgetreuen Antwortoptionen auf nominaler
Ebene sind hierbei 1 = ,Ich arbeite teilweise oder ganz im Home Office®, 2 = ,Ich arbeite
nicht im Home Office, aber wiinsche mir im Home Office zu arbeiten“ und 3 = ,Ich arbeite
nicht im Home Office, aber méchte auch nichtim Home Office arbeiten®. Ausgehend von
dieser Frage gestaltete sich die ndchste Seite des Fragebogens fiir die Proband*innen

auf Basis der drei Gruppen leicht verschieden:

1. Beschéftigte im Home Office: Bei einer aktiven Austibung von Home Office wird der
Zeitraum in Jahren im Home Office sowie der prozentuale Anteil im Home Office pro
Woche erfragt. Beide Antwortformate sind metrisch und erlauben die Eintragung einer
Zahl im offenen Textfeld. Zusatzlich wird ordinalskaliert abgefragt, ob die Mitarbeitenden
gerne weniger, mehr oder im gleichbleibenden Anteil im Home Office arbeiten wollen. In
einer letzten Frage zum Home Office wird ermittelt, welcher Umweltfaktor (Beck, 2019,
S. 19) das Ausmalfd von Home Office hauptséchlich bestimmt. Hierbei kénnen die Pro-

band*innen zwischen 1 = ,Vorgaben des Unternehmens zu Home Office®, 2 = ,Meine
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Tatigkeit*, 3 = ,Meine Wohnsituation®, 4 = ;Meine Familie“ und 5 = ,Ich kann alles frei
entscheiden® wahlen und zusétzlich in einem offenen Feld einen weiteren eigenen Fak-

tor nennen.

2. Beschaftigte mit unerfiiliten Home Office-Wunsch: Die Proband*innen mit einem un-
erfiliten Home Office-Wunsch werden zunédchst gefragt, welche Faktoren sie von der
Auslibung von Home Office abhalten. Die Antwortoptionen gestalten sich ahnlich wie bei
der zuletzt beschriebenen Frage mit den Optionen 1 = ,Vorgaben des Unternehmens zu
Home Office®, 2 = ,Meine Tatigkeit*, 3 = ,Meine Wohnsituation“, 4 = ,Meine Familie“ und
5 = ,Ich arbeite aktuell nicht und einem optionalen weiteren offenen Antwortfeld. Im
Anschluss daran wird das Ausmalf} abgefragt, in dem die Person gerne vollstandig oder
anteilig im Home Office arbeiten wirde (1 = ,Ausschlief3lich im Home Office®, 2 = ,Teil-
weise im Home Office und teilweise im Buro“ und 3 = ,Lediglich bei Bedarf“). Zuletzt wird
auf Basis der Theorie nach den Grinden fur den Wunsch nach Home Office gefragt. Zur
Auswahl stehen die nominalen Antwortmdglichkeiten 1 = ,Ich verspreche mir mehr Ruhe
zum konzentrierten Arbeiten®, 2 = ,Ich kann meine Zeit flexibler einteilen®, 3 = ,Ich spare
mir dadurch einen langen Arbeitsweg“, 4 = ,Ich bin ndher bei meiner Familie“ und ein

funftes Antwortfeld, in dem selbst ein Grund formuliert werden kann.

3. Beschéftigte ohne Home Office-Wunsch: Diese Proband*innengruppe bekommt zwei
zusatzliche Fragen. Die erste Frage erhebt, ob diese Personen schon einmal Erfahrung
im Home Office gemacht haben (1 = ,Ja“ und 2 = ,Nein®“), und die zweite Frage geht auf
die Grinde gegen Home Office ein. Ebenfalls auf Basis der Literatur und Theorie werden
hier die folgenden Antwortoptionen auf nominalskalierter Ebene vorgegeben: 1 = ,Ich
habe Home Office probiert und mich selbst dagegen entschieden®, 2 = ,Ich sehe im
Home Office keine Vorteile fir mich®, 3 = ,lch mochte keinen Birojob machen®, 4 = ,Ich
habe von schlechten Erfahrungen in meinem Umfeld mitbekommen®, 5 = ,Meine Wohn-
situation gibt es nicht her” und ebenfalls ein sechstes offenes Feld, um einen weiteren

Grund anzugeben.

Der letzte Teil des Fragebogens beinhaltet die soziodemographischen Daten. Diesbe-
zuglich werden das Geschlecht, das Alter in Jahren, der Familienstand, das Bundesland,
die Anzahl der Personen im Haushalt und ob die Proband*innen Kinder haben, abge-
fragt. Diese Fragen entstammen ebenfalls aus den demographischen Standards des
Statistischen Bundesamts (2016, S. 40f.). Die Frage nach dem Geschlecht wird in An-
betracht der Aktualitat um die Antwortoption 3 = ,divers® erganzt. Bei Proband*innen mit
Kindern wird zusatzlich abgefragt, wie viele Kinder sie unter 14 Jahre haben und wie alt
diese Kinder in Jahren sind. Zur Uberpriifung einer Hypothese wird zum Abschluss die

Wohnlage mit den moglichen Antwortoptionen 1 = ,Innenstadt, 2 = ,Nahe des
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Zentrums®, 3 = ,Stadtteil au3erhalb der Stadt®, 4 = ,Stadtrandlage® und 5 = ,Dorf/Im
Grunen® nach Pfnur et al. (2020, S. 64ff.) abgefragt.

Zum Ende des Fragebogens befindet sich noch ein offenes Antwortfeld, in dem Anmer-
kungen zum besseren Verstandnis der gegebenen Antworten eingetragen werden kon-
nen. Bevor die Proband*innen das Fenster des Fragebogens schlieRen, wird sich herz-
lich fur ihre Teilnahme bedankt und die Mdglichkeit zur Zusendung der Studienergeb-
nisse im Nachhinein geboten.

3.4.2 Durchfihrung

Der Fragebogen wurde zwischen dem 09. Dezember 2022 und 03. Januar 2023 auf
Sosci Survey veroffentlicht. In diesem Zeitraum wurde der Fragebogen tber Mail-Vertei-
ler und soziale Medien, wie Facebook, Instagram und WhatsApp, geteilt. Dabei wurde
um die Teilnahme an der Umfrage gebeten und ebenfalls das erwiinschte Teilen und

Verbreiten der Umfrage betont. So konnten mdgliche Schneeballeffekte genutzt werden.

Insgesamt wurde der Link des Fragebogens 842 Mal angeklickt, wovon 412 Personen
den Fragebogen gestartet haben. Vollstandig wurde der Fragebogen von 246 Personen
ausgefiillt. Dies ist ein Anteil von 58,74 Prozent. Die meisten Abbriiche (112) sind auf
der dritten Seite zu verzeichnen. Diese Seite beinhaltet lediglich den folgenden Text:
Bitte lesen Sie die Aufgabenstellung im néchsten Abschnitt genau durch und antworten
Sie mdglichst spontan. Es gibt hierbei keine richtigen oder falschen Antworten. Es lasst
sich an dieser Stelle vermuten, dass aufgrund des kurzen Textes mdglicherweise unter-
stellt wurde, dass der*die jeweilige Proband*in nicht in die relevante Zielgruppe fallt und
ohne den Text zu lesen das Fenster geschlossen wurde. Weitere 48 Abbriiche haben
auf der vierten Seite stattgefunden. Diese Seite enthalt die Abfrage der Assoziationen,
sodass es maoglich ist, dass den Proband*innen der Aufwand zu grof3 war oder sie den

Fragebogen mdglicherweise in einem ruhigeren Zeitfenster neugestartet haben.

3.5 Stichprobe

Bei der erreichten Stichprobe in dieser Arbeit handelt es sich um eine Ad-Hoc-Stich-
probe, auch Gelegenheitsstichprobe genannt, da die Auswahl der Proband*innen zufal-
lig auf Basis der Verflig- und Erreichbarkeit stattgefunden hat (Déring & Bortz, 2016,
S. 306). Dies ist nicht mit Zufallsstichproben zu verwechseln, bei denen auf Basis einer
Populationsliste statistische Verfahren zufallig die Proband*innengruppe festlegen (D6-
ring & Bortz, 2016, S. 307).

Insgesamt konnte nach Bereinigung der Daten (siehe Kapitel 3.6) eine Stichproben-

grofRe von n = 232 erreicht werden. Der Grof3teil der Proband*innen mit 66,8 Prozent ist
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weiblichen Geschlechts und 32,2 Prozent sind mannlich. Das durchschnittliche Alter der
Proband*innen betragt M = 33,96 Jahre und mit insgesamt 32,3 Prozent ist die Alters-
gruppen der 18-jahrigen bis 24-jahrigen Proband*innen am starksten vertreten. Danach
folgt mit 23,3 Prozent die Altersgruppe der 25-jahrigen bis 34-jahrigen Proband*innen.
Moglicherweise ist der hohe Anteil von 60,3 Prozent der Proband*innen, die ,Ledig“ als
Familienstand angeben haben, darauf zurtickzufihren. 32,8 Prozent der Stichprobe sind
verheiratet oder in einer eingetragenen Lebenspartnerschaft. Bezugnehmend auf die
weiteren Merkmale, die ebenfalls Differenzierungsmerkmale bei den aufgestellten Hypo-
thesen darstellen, lasst sich festhalten, dass 86,6 Prozent der Proband*innen keine Kin-
der, 3,4 Prozent ein Kind, 6,5 Prozent zwei Kinder und 3,0 Prozent drei Kinder haben.
Hinsichtlich der Wohnsituation geben 22,4 Prozent der Proband*innen an, dass sie in
einem Einpersonenhaushalt wohnen, wohingegen die weiteren Proband*innen in einem
Mehrpersonenhaushalt leben. Die deutliche Mehrheit der Stichprobe mit 50,4 Prozent
wohnt auf dem ,Dorf/Im Griinen®. Des Weiteren geben 11,2 Prozent ,Innenstadt® und
21,6 Prozent ,Nahe des Zentrums® an. Die detaillierten Charakteristika der erreichten

Stichprobe werden in der folgenden Tabelle 3 prasentiert:

Tabelle 3: Erreichte Stichprobe

Haufigkeit  Prozent

Geschlecht Méannlich 75 32,2
Weiblich 155 66,8
Keine Angabe 2 0,9
Alter Unter 18 Jahre 13 5,6
M = 33,96 Jahre 18 bis 24 Jahre 75 32,3
25 bis 34 Jahre 54 23,3
35 bis 44 Jahre 23 9,9
45 bis 54 Jahre 42 18,1
55 bis 64 Jahre 21 9,0
65 Jahre und alter 4 1,7
Familienstand Ledig 140 60,3
Verheiratet/Lebenspartnerschaft 76 32,8
Geschieden/Lebenspartnerschaft aufgehoben 8 3.4
Verwitwet 1 0,4
Keine Angabe 7 3,0
Bundesland Bayern 8 3.4
Baden-Wiirttemberg 6 2,6
Hessen 1 0,4
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Mecklenburg-Vorpommern 2 0,9

Niedersachsen 4 1,7
Nordrhein-Westfalen 209 90,1
Rheinland-Pfalz 2 0,9
Beruflicher Noch in beruflicher Ausbildung (Berufsvorberei- 30 12,9
Abschluss tungsjahr, Auszubildende*r, Praktikantin, Stu-
dent*in)
Schuler*in und besuche eine berufsorientierte 8 3,4
Aufbau-, Fachschule oder Ahnliches
Keinen beruflichen Abschluss und bin nicht in 2 0,9
beruflicher Ausbildung
Beruflich-betriebliche Berufsausbildung (Lehre) 39 16,8
abgeschlossen
Berufsqualifizierender Abschluss einer beruf- 7 3,0
lichschulischen Ausbildung (Berufsfachschule,
Kollegschule)
Abschluss einer Fach-, Meister-, Techniker- 24 10,3
schule, Verwaltungs- und Wirtschaftsakademie
oder Fachakademie
Bachelor 50 21,6
Diplom 34 14,7
Master, Magister, Staatsexamen 15 6,5
Promotion 5 2,2
Sonstiges 18 7,7
Kind(er) Keine Kinder 201 86,6
1 Kind 8 3,4
2 Kinder 15 6,5
3 Kinder 7 3,0
4 Kinder 1 0,4
Haushalt Einpersonenhaushalt 52 22,4
Zweipersonenhaushalt 62 26,7
Dreipersonenhaushalt 31 13,4
Vierpersonenhaushalt 44 19,0
5+-Personenhaushalt 43 18,5
Wohnlage Innenstadt 26 11,2
Nahe des Zentrums 50 21,6
Stadtteil auBerhalb des Zentrums 21 9,1
Stadtrandlage 18 7.8
Dorf/Im Griinen 117 50,4

Quelle: Eigene Darstellung
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Bezugnehmend auf die erreichte Stichprobe ist anzumerken, dass diese nicht die Ge-
samtheit der deutschen Bevolkerung reprasentiert. Nach den Angaben der Bundeszent-
rale fur politische Bildung ist dies zum einen dadurch zu begriinden, dass in der deut-
schen Bevolkerung der Anteil von Frauen und Mannern nahezu ausgeglichen ist und in
der Stichprobe ein weiblicher Uberhang mit 66,8 Prozent zu verzeichnen ist. AuRerdem
konnte ebenfalls keine angleichende Altersverteilung in der Stichprobe zu der Altersver-
teilung in Deutschland erreicht werden. Innerhalb der Altersverteilung in Deutschland ist
beispielsweise die Altersgruppe 50 bis 59 Jahre mit 16,2 Prozent am starksten vertreten,
wohingegen in der erreichten Stichprobe die Altersgruppe 18 bis 24 Jahre uberproporti-
onal stark vorhanden ist. (https://www.bpb.de/kurz-knapp, 20.02.2023)

3.6 Auswertungsmethoden

Die Auswertung der Daten findet hauptséchlich in Excel und zum Teil in der Software
SPSS statt. Fur die Auswertung in SPSS werden zun&chst die hinterlegten Skalenni-
veaus kontrolliert. Danach wird die Datenbereinigung hinsichtlich der plausiblen Antwort-
zeit und Sinnhaftigkeit der Antworten vorgenommen. Hierbei wurden jedoch keine Pro-
band*innen aussortiert, da die Antwortzeit zum Beispiel bei nicht erwerbstéatigen Perso-
nen aufgrund der wegfallenden Filterfragen sehr kurz sein kann und auch auf3ergewdhn-
lichere Assoziationen in der Gesamtheit der sozialen Reprasentation nicht ausgelassen
werden sollen. Daraufhin werden deskriptiv die soziodemographischen Daten zur Be-
schreibung der Stichprobe (n = 232) ausgewertet, wie bereits im vorhergehenden Kapitel
dargestellt. Nach der deskriptiven Auswertung der soziodemographischen Daten werden
die Items zu der beruflichen Situation und Home Office differenzierter betrachtet. Die

Ergebnisse dieser Items befinden sich im ersten Kapitel des Ergebnisteils.

Um mit der Auswertung der sozialen Reprasentationen beginnen zu kénnen, fand zu-
nachst eine Datenbereinigung der Assoziationen statt (Duller, 2019, S. 47). Hierbei wer-
den z.B. Rechtschreibfehler korrigiert, Grof3- und Kleinschreibung verbessert oder auch
bei der Verwendung von Synonymen ein einheitlicher Begriff genutzt. Bei der Anglei-
chung von Synonymen wurde stark darauf geachtet den Eingriff in die Daten so gering
wie mdglich zu halten, um die Auswertungsobijektivitat hochzuhalten (Moosbrugger &
Kelava, 2020, S. 18). So wurden die Assoziationen nur angeglichen, wenn deutlich zu
erkennen war, dass bei den Assoziationen der gleiche Aspekt im Vordergrund stand.
Um einen Eindruck von den vorgenommenen Angleichungen zu bekommen, werden im
Folgenden einige Beispiele gegeben. Antworten wie ,,Ablenkung®, ,Ablenkungen durch
Familie® oder ,Stéreinflisse“ wurden bspw. unter Ablenkung zusammengefasst. Ebenso

wurden Ausdricke wie ,einsam®, ,allein® und ,alleine“ unter dem Wort Alleine

48



zusammengefasst. Jedoch wurde das Wort ,Isolation” nicht zugeordnet, da es aufgrund
der COVID-19-Pandemie nicht eindeutig dem vordergrindigen Aspekt des Alleinseins
hinzugefligt werden kann. Ein weiteres Beispiel stellen die Assoziationen rund um die
Arbeitskolleg*innen dar. Hierbei wurde ebenfalls stark darauf geachtet, den vordergriin-
digen Aspekt der Assoziationen nicht zu verfalschen. So wurden alle Assoziationen, wie
.Keine Arbeitskolleg*innen® oder ,Weniger Kontakt zu Arbeitskolleg*innen®, zu Arbeits-
kolleg*innen vereinheitlicht. Steht bei den Assoziationen der Proband*innen jedoch der
Austausch mit den Kolleg*innen im Vordergrund, so wurde dieser besondere Aspekt
weiterhin berticksichtigt und zur Assoziation Austausch hinzugefiigt. Ahnlich wurde dies
bei den Assoziationen rund um den Arbeitsweg gehandhabt. Wenn in der Antwort der
Proband*innen im Allgemeinen der Arbeitsweg angesprochen wurde, wurde dies zu Ar-
beitsweg vereinheitlicht. Steht in der Antwort jedoch zum Beispiel die Fahrtzeit, das Spa-
ren der Anfahrtszeit oder die Fahrtkosten im Vordergrund, so wurden diese Unterpunkte
zwischen Fahrtzeit und Fahrtkosten differenziert. Einige Assoziationen, die beispiels-
weise sehr lang waren oder nicht eindeutig zu einer anderen Assoziation vereinheitlicht

werden konnten, wurden unberihrt gelassen, um die Objektivitat zu wahren.

Bei der Durchsicht der Assoziationen sind 14 Proband*innen aufgefallen, die entweder
nur Leerzeichen in die Felder der Assoziationen oder kryptische Aneinanderreihungen
von Buchstaben eingetragen haben, sodass diese Proband*innen aussortiert werden.
Bei zehn weiteren Proband*innen sind die Worter der Assoziationen verdreht und wer-
den in die richtige Reihenfolge gebracht. Weiterhin wurde darauf geachtet, dass alle As-
soziationen mit einer Bewertung von den Probanden*innen versehen sind und Bewer-
tungen ohne dazugehtrige Assoziationen herausgenommen wurden, um den Index
nicht zu verfalschen. Nach der Bereinigung des Datensatzes bleiben 232 aussagekraf-
tige Proband*innen erhalten, von denen 100 Prozent die erste Assoziation ausgefillt und
bewertet haben. Die Angabe weiterer Assoziationen nimmt im Verlauf immer weiter ab,
sodass 222 Proband*innen eine zweite Assoziation eingetragen haben. Dies entspricht
95,69 Prozent der Stichprobe. Insgesamt wurden 1.390 Assoziationen erhoben und
diese stellen nach der soeben beschriebenen Angleichung und Vereinheitlichung 278
verschiedene Assoziationen dar. Eine Auflistung der Assoziationen befindet sich im An-
hang der Arbeit. In der folgenden Tabelle ist das genaue Verhéltnis der Assoziationen
zu Proband*innen zu entnehmen. Die Basis der relativen Haufigkeit bezieht sich an die-

ser Stelle auf die Stichprobengréfe (n = 232).
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Tabelle 4: Anzahl und Verteilung der Assoziationen

Absolute Haufigkeit Relative Haufigkeit
1. Assoziation 232 100%
2. Assoziation 222 95,69%
3. Assoziation 212 91,38%
4. Assoziation 179 77,16%
5. Assoziation 144 62,07%
6. Assoziation 112 48,28%
7. Assoziation 98 42,24%
8. Assoziation 73 31,47%
9. Assoziation 62 26,72%
10. Assoziation 56 24,14%
Gesamt 1.390

Quelle: Eigene Darstellung

Zur Beantwortung der ersten Forschungsfrage wird Uber die gesamte Stichprobe hinweg
eine Kern-Peripherie-Analyse mit den 30 haufigsten Assoziationen gemacht. Damit kann
nachvollzogen werden, welche Assoziationen konsistent und starr mit dem Begriff Home
Office (Kern) einhergehen und welche etwas weiter entfernt und flexibler mit Home Office
in Verbindung stehen (Peripherie) (Kulich et al., 2005, S. 3). Hierzu wird auf der einen
Seite der mittlere Rang der haufigsten Assoziationen mit der relativen Haufigkeit auf der
anderen Seite in Verbindung gesetzt. Die Trennung der Assoziationen in Kern und Peri-
pherie (Vier-Felder-Tafel) geschieht auf Basis der erhobenen Daten und Eintragungen
in das Koordinatensystem (Kulich et al., 2005, S. 3). Dieser Prozess findet standardisiert
auf Basis der numerischen Ergebnisse statt, wodurch eine hohe Auswertungsobjektivitat

gegeben ist (Moosbrugger & Kelava, 2020, S. 18).

Um die zweite Forschungsfrage zu beantworten, werden die Bewertungen der einzelnen
Assoziationen zwischen positiv, neutral und negativ herangezogen. Hierbei wird betrach-
tet, wie sich die Bewertung mit der Reihenfolge der genannten Assoziationen verhalt.
Dazu werden pro Assoziationsrang die Anzahl der negativ bewerteten Assoziationen von
der Anzahl der positiv bewerteten Assoziationen subtrahiert, um den sogenannten Po-
laritatsindex zu berechnen (De Rosa, 2002, S. 185f.). Damit kann veranschaulicht wer-
den, wie die Affektivitdt und Grundstimmung innerhalb der Grundgesamtheit zu Home
Office sind.

Bei der dritten und vierten Forschungsfrage steht jeweils ein Vergleich zwischen Grup-
pen an. Der Fokus liegt auf der Durchfliihrung von jeweils einer Kern-Peripherie-Analyse

pro Gruppe, um darauf aufbauend die inhaltlichen Unterschiede der sozialen
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Reprasentationen beschreiben zu kdnnen. Um signifikante Unterschiede hinsichtlich der
Grundstimmung feststellen zu kdnnen, werden Signifikanztests (t-Tests) zwischen den
Gruppen auf Basis der Polaritat ihnrer angegebenen Assoziationen gemacht. Daflir wurde
fur jede*n Proband*in die Anzahl der negativen Assoziationen von der Anzahl der posi-
tiven Assoziationen subtrahiert und daraufhin durch die Lange der Assoziationskette di-
vidiert (angelehnt an den Polaritatsindex in Kapitel 3.2.3). Diese Werte bilden den Ver-
gleichswert zwischen den Gruppen, um zu identifizieren, ob die Grundstimmung positi-
ver oder negativer ist. Nach Prifung dieses Wertes auf Normalverteilung, kann ein t-Test
durchgefuhrt werden.

Die abschlieRende, flinfte Forschungsfrage wird mittels des Einsatzes von Korrespon-
denzanalysen beantwortet. Hierzu ist auf Basis der Assoziationen eine grobere Katego-
rienbildung notwendig. Diese Kategorienbildung findet deduktiv statt. Wahrenddessen
wird ebenfalls darauf geachtet, die Verzerrung von qualitativen Daten durch den For-
schenden gering zu halten (Kulich et. al, 2005, S. 2). Die Kategorienbildung besteht aus
mehreren Schritten. Im ersten Durchgang werden die Assoziationen ihrem Inhalt ent-
sprechend in zunachst sehr viele Kategorien eingegliedert. Daraufhin werden diese Ka-
tegorien immer weiter zusammenfasst, sodass final 26 Kategorien entstanden sind.
Durch diese Kategorien und der dazugehérigen absoluten Haufigkeit von Assoziationen,
die innerhalb einer Kategorie genannt wurden, kann die soziale Reprasentation von
Home Office innerhalb der Bevdélkerung beschrieben werden. Die Vorstellung der Kate-
gorien befindet sich in Kapitel 4.6. Zur Vorbereitung werden Korrespondenztabellen in
Excel erstellt, die dann in SPSS uberfihrt werden. Innerhalb der Tabellen werden die
Anzahl der angegebenen Assoziationen innerhalb der zu Beginn aufgestellten Katego-
rien pro Vergleichsgruppe aufgefihrt. Diese bieten die Datenbasis fiir die vier durchzu-
fuhrenden Korrespondenzanalysen zu den soziodemographischen Daten. Zusatzlich

werden t-Tests zur Grundstimmung durchgeftihrt.

Nachdem die hergeleiteten Forschungsfragen und Hypothesen im vorangegangenen
Kapitel beschreiben wurden, wurde ausfuhrlich das Studiendesign bestehend aus den
freien Assoziationen, der Kern-Peripherie-Analyse und des Polaritats- und Neutralitats-
index erlautert. Daraufhin wurden das Erhebungsinstrument, die erreichte Stichprobe
und abschlieBend die Auswertungsmethode dargestellt. Im folgenden Kapitel werden
nun die Ergebnisse entlang den fiinf Forschungsfragen und dazugehdorigen Hypothesen

auf Basis der soeben beschriebenen Stichprobe und Auswertungsmethode prasentiert.
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4 Ergebnisse

Im Ergebnisteil werden zuerst die deskriptiven Ergebnisse zu den Angaben der Pro-
band*innen zu ihrer beruflichen Situation und den Erfahrungen mit Home Office be-
schrieben. Im Anschluss daran werden die Ergebnisse zu den finf Forschungsfragen
mit den dazugehoérigen Hypothesen vorgestellit.

4.1 Deskriptive Ergebnisse zur beruflichen Situation und Home
Office

Von den 232 Proband*innen geben 65,08 Prozent an, dass sie in einem Angestellten-

oder Beamtenverhaltnis arbeiten. 30,60 Prozent der Proband*innen befinden sich noch

in einer Ausbildung oder einem Studium. Da bei der Angabe der beruflichen Téatigkeit

Mehrfachauswahl mdglich war, haben 37 Proband*innen mehr als eine berufliche Tatig-

keit angegeben.

Abbildung 9: Berufliche Tatigkeiten innerhalb der Stichprobe

Sonstiges [ 10
Rentner*in/In Pension I 3
Haus-, Erziehungs- Pflegearbeit [ 11
Selbststindig [ 12
Beamte*r [N 25
Angestellte*r I 126
In Ausbildung/Studium NN 71
Schiler*in [ 12
0 20 40 60 80 100 120 140
Anzahl der gewéahlten Antwortoption (Mehrfachauswahl maoglich)

Quelle: Eigene Darstellung

Insgesamt sind 206 Proband*innen der gesamten Stichprobe erwerbstétig, sodass diese
zu ihrer beruflichen Situation und den aktuellen Erfahrungen mit Home Office nahere
Angaben gemacht haben. Die Erwerbstatigen arbeiten im Durchschnitt M = 33,54 Stun-
den pro Woche (Sd = 11,79). Das Minimum betragt hierbei sechs Stunden und das Ma-
ximum 60 Stunden. Diese Ergebnisse wurden nach Ausschluss von drei Ausreil3ern be-
rechnet, die aufgrund unplausibler numerischer Angaben in Bezug auf die Frage nicht

bertcksichtigt werden kénnen (Doring & Bortz, 2016, S. 580). Von den erwerbstétigen
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Personen in der Stichprobe tragen 39 Proband*innen (18,93 Prozent) Personalverant-
wortung. In den folgenden Abbildungen wird das personelle Ausmalf3 und der Zeitraum
der Personalverantwortung dargestellt.

Abbildung 10: Verteilung der Personalverantwortung tiber Mitarbeitende

1 bis 5 6 bis 10 11 bis 20 21 bis 50 51 bis 100 Uber 100
Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende Mitarbeitende

18
16
14
12
10

o N b O

Quelle: Eigene Darstellung

Wie aus der Abbildung hervorgeht, fihren die meisten Personalverantwortlichen einen
bis funf Mitarbeitende und die Haufigkeit von Personalverantwortlichen nimmt mit dem

steigenden Ausmalf der Mitarbeitenden ab.

Abbildung 11: Zeitraum der Personalverantwortung

18
16
14
12
10

O N b OO

Weniger als 1 1 bis 2 Jahre 3 bis 5 Jahre 6 bis 10 Jahre Uber 10 Jahre
Jahr

Quelle: Eigene Darstellung

Hinsichtlich der zeitlichen Erfahrung der Personalverantwortlichen wird deutlich, dass
die meisten Personalverantwortlichen innerhalb der Stichprobe mehr als zehn Jahre Per-

sonalverantwortung tragen.

Werden die Erwerbstétigen der Stichprobe hinsichtlich ihrer Moglichkeit Home Office zu

machen néher betrachtet, zeichnet sich folgende Verteilung ab.
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Abbildung 12: Mdglichkeiten nach Home Office der Erwerbstatigkeiten

30

m Arbeitet ganz oder teilweise im
Home Office

= Arbeitet nicht im Home Office und
105 mé&chte auch nicht im Home Office
arbeiten

Arbeitet nicht im Home Office,
aber méchte gerne im Home
Office arbeiten

Quelle: Eigene Darstellung

Insgesamt haben 50,97 Prozent (n = 105) die Mdglichkeit in ihrer derzeitigen Tatigkeit
Home Office auszutiben. 49,03 Prozent der Erwerbstatigen in dieser Stichprobe verfu-
gen nicht Uber diese Moglichkeit. Differenzierter ist festzustellen, dass 29,70 Prozent der
Mitarbeitenden ohne die Mdglichkeit von Home Office den Wunsch nach Home Office

auRern und die anderen 70,30 Prozent nicht im Home Office arbeiten mochten.

Tiefergehend werden jeweils in den folgenden Abschnitten die drei Gruppen ,Mitarbei-
tende im Home Office”, ,Mitarbeitende mit unerfilltem Home Office-Wunsch® und , Mit-

arbeitende ohne Home Office-Wunsch*“ naher beschrieben.

Wird die Gruppe der Mitarbeitenden mit Home Office Moglichkeit naher betrachtet, so ist
festzuhalten, dass diese im Durchschnitt M = 47,07 Prozent (Sd = 29,31) der Arbeitszeit
im Home Office verbringt. Die gesamte Spannweite ist hierbei von zwei bis 100 Prozent
innerhalb der Gruppe nahezu ausgeschopft. Durchschnittlich arbeiten die Mitarbeiten-
den seit M = 4,31 Jahren (Sd = 7,69) im Home Office. Der Grofteil (77,00 Prozent) der
Mitarbeitenden, die die Mdglichkeit zu Home Office haben, sind mit dem Anteil im Home
Office vollkommen zufrieden. 10,48 Prozent der Mitarbeitenden wiirden gerne vermehrt
im Home Office arbeiten. Demgegeniber stehen 12,38 Prozent der Mitarbeitenden mit
einem Wunsch weniger im Home Office zu arbeiten. Als Faktoren, die das Ausmalf3 von
Home Office bestimmen, werden zu 65,71 Prozent das Unternehmen oder die Tatigkeit
genannt und zu 24,76 Prozent kénnen die Mitarbeitenden das Ausmafd vollkommen
selbst festlegen. Weitere selten genannten Faktoren sind die Familie, die Wohnsituation
sowie die COVID-19-Pandemie.

Von den Proband*innen, die nicht im Home Office arbeiten und keinen Wunsch nach
Home-Office haben, konnten 54,93 Prozent bereits Erfahrungen im Home Office in der

Vergangenheit machen. Dahingegen hatten 45,07 Prozent noch keine persdnlichen
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Beruihrungspunkte mit Home Office in ihrer beruflichen Tatigkeit. Besonders stark ist bei
der Gruppe der Mitarbeitenden ohne Home Office-Wunsch die Branche ,Gesundheit und
Soziales* (36,62 Prozent) und ,Sonstiges® (25,35 Prozent) vertreten. Die Griinde gegen
den Wunsch Home Office zu machen, werden in der folgenden Abbildung darstellt. Hier-
bei war Mehrfachauswahl méglich.

Abbildung 13: Griinde gegen die Arbeit im Home Office
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Ich habe Home Ich sehe im Home  Ich mochte Ich habe von Meine Meine Ich vermisse den Im Biiro ist eine  Im Home-Office
Office probiert  Office fir mich  keinen Biirojob schlechten Wohnsituation  Tatigkeit/Arbeit Kontakt zu bessere bin ich
und mich selbst  keine Vorteile machen Erfahrungenin  gibt es nicht her gibt die Optionzu Kolleg*innen Ausstattung unmotivierter
dagegen meinem Umfeld Home Office
entschieden mitbekommen nicht her

(%]

Quelle: Eigene Darstellung

Der am haufigsten genannte Grund gegen die Arbeit aus dem Home Office ist der feh-
lende personliche Vorteil fur die Mitarbeitenden. Danach folgen die Grinde, dass die
Personen keinen Blrojob machen méchten und dass ihre aktuelle Tatigkeit keine Home
Office-Option hergibt. Hierbei ist der Aspekt zu berlcksichtigen, dass die Stichprobe
nicht nur auf Mitarbeitenden mit Bulrotéatigkeiten begrenzt ist, sodass sich wie bereits
erwahnt in diesem Teil der Stichprobe auch einige Mitarbeitende aus dem Gesundheits-
oder Bildungswesen wiederfinden, die moglicherweise aufgrund ihrer Tatigkeit kein

Home Office ausiiben kdnnen.

Die Gruppe der Mitarbeitenden mit unerfilltem Wunsch nach Home Office gab zu 83,33
Prozent an, dass sie aufgrund der Tatigkeit (63,33 Prozent) oder der Vorgaben des Un-
ternehmens (20,00 Prozent) kein Home Office austiben kdnnen. Weitere Griinde waren
hierbei die Familie oder auch die Wohnsituation. Bei der Wunschvorstellung des idealen
AusmalRes von Home Office gaben 70,00 Prozent Teilweise im Biro und teilweise im
Home Office und 30,00 Prozent Lediglich bei Bedarf an. Die dartber hinaus zur Verfi-

gung stehende Antwortoption Ausschliel3lich im Home Office wurde gar nicht gewahlt.
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Die angegebenen Griinde fir den Wunsch nach Home Office werden in der folgenden
Abbildung 14 préasentiert, wobei ebenfalls eine Mehrfachauswahl mdglich war.

Abbildung 14: Griinde fur den Wunsch nach Home Office
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Quelle: Eigene Darstellung

Der am haufigsten ausgewahlte Grund ist die Flexibilitat, die sich mit der Ausiibung von
Home Office versprochen wird. Danach folgt der Grund, dass im Home Office in Ruhe
und konzentriert gearbeitet werden kann und der Grund, dass der Arbeitsweg eingespart

werden kann.

4.2 Soziale Reprasentation innerhalb der deutschen Bevélke-

rung

Zur Beantwortung der ersten Forschungsfrage Welche sozialen Reprasentation beste-
hen zu Home Office innerhalb der deutschen Bevélkerung? werden die 278 unterschied-
lichen Assoziationen von den Proband*innen aus dem Fragebogen néaher beleuchtet.
Hierbei fallt auf, dass die haufigste Assoziation nahezu von der Halfte der Proband*innen
(f=0,47) angegeben wird. Die zweithaufigste Assoziation hingegen wird mit einer Wahr-
scheinlichkeit von 25 Prozent (f = 0,25) von den Proband*innen genannt. Das Primarwort
stellt in dieser Arbeit Flexibilitat (f = 0,47; F = 0,45) dar. Darauf folgt das Wort Arbeitsweg
(f=0,25; r=0,52) und an dritter Stelle steht die Assoziation Arbeitskolleg*innen (f = 0,24;
f = 0,63). Alle weiteren Assoziationen samt ihrer Anzahl, relativen Haufigkeit und dem

mittleren Rang kénnen aus der folgenden Tabelle 5 entnommen werden.
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Tabelle 5: Die 30 haufigsten Assoziationen der gesamten Stichprobe

Assoziationen Anzahl Relative Haufigkeit  Mittlerer Rang
Flexibilitat 109 0,47 0,45
Arbeitsweg 58 0,25 0,52
Arbeitskolleg*innen 56 0,24 0,63
Alleine 52 0,22 0,51
Ablenkung 40 0,17 0,66
Ruhe 36 0,16 0,44
Produktivitat 35 0,15 0,59
Fahrtzeit 31 0,13 0,49
Mehr Zeit 30 0,13 0,51
Sozialkontakte 30 0,13 0,64
Familie 26 0,11 0,57
Konzentration 26 0,11 0,48
Austausch 22 0,09 0,71
Freie Zeiteinteilung 21 0,09 0,51
Internet 21 0,09 0,60
Zuhause 21 0,09 0,43
Fahrtkosten 20 0,09 0,53
Kleidung 20 0,09 0,45
Laptop/PC 19 0,08 0,46
Arbeit und Privates 18 0,08 0,76
verschwimmen

Ausstattung 17 0,07 0,64
Nebenkosten 17 0,07 0,69
Kommunikation 15 0,06 0,77
Corona 14 0,06 0,50
Essen 14 0,06 0,59
Langer schlafen 14 0,06 0,54
Motivation 14 0,06 0,65
Team 14 0,06 0,69
Entspannt 13 0,06 0,38
Kontrolle 13 0,06 0,73

Quelle: Eigene Darstellung (Berechnung der relativen Haufigkeit und des mittleren
Rangs nach Formeln in Kapitel 3.2.2)

In dieser Arbeit werden die 30 haufigsten Assoziationen betrachtet, da hierbei eine tber-
sichtliche Darstellung der Assoziationen in der Kern-Peripherie-Analyse sichergestellt

werden kann. Auf eine mdgliche logarithmische Skalierung nach Kulich et al. (2005, S.
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5) wird verzichtet, da sich die Daten eindeutig ablesen lassen und keine Erh6hung der
Lesbarkeit erreicht werden kann. Die Trennlinien zur Unterteilung des Koordinatensys-
tems in eine Vierfelder-Tafel befinden sich fiir die Assoziationen der gesamten Stich-
probe bei f=0,15 und r = 0,58. Hierzu wurde die Trennlinie auf Basis des mittleren Rangs
mittig zwischen der niedrigsten und hoéchsten Auspragung gesetzt. Die Festlegung der
Trennlinie auf Basis der relativen Haufigkeit erfolgt jeweils in Abh&ngigkeit der vorliegen-
den Ergebnisse. Es werden sieben Assoziationen mit einer relativen Haufigkeit f = 15
Prozent genannt, sodass sich diese von den weiteren nahbeieinander liegenden Asso-
ziationen mit einer niedrigeren Haufigkeit abgrenzen. In der folgenden Abbildung 15 wird
die Kern-Peripherie-Analyse grafisch dargestellt.

Abbildung 15: Kern-Peripherie-Analyse zu Home Office der gesamten Stichprobe
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Quelle: Eigene Darstellung

Aus der Abbildung geht hervor, dass sich im Kern der sozialen Reprasentation zu Home
Office die Begrifflichkeiten Flexibilitat, Arbeitsweg, Alleine und Ruhe befinden. Werden
von diesen Assoziationen die Bewertungen naher betrachtet, so ist Flexibilitat zu 97,25
Prozent mit positiv bewertet worden. Die Begrifflichkeit Arbeitsweg ist vollstandig positiv
bewertet worden, wohingegen die Assoziation Alleine zu 75 Prozent mit negativ und le-
diglich zu 7,69 Prozent mit positiv bewertet wurde. Das Wort Ruhe ist zu 91,67 Prozent

positiv konnotiert.

In die Peripherie 1 durch eine erhoéhte relative Haufigkeit fallen die Assoziationen Ar-
beitskolleg*innen, Ablenkung und Produktivitéat. Ebenso in die Peripherie 1 aufgrund der
frihen Nennung gehdren die Assoziationen Fahrtzeit, Mehr Zeit, Konzentration, Fahrt-

kosten, Zuhause, Zeiteinteilung, Kleidung, Entspannt, Laptop/PC, Corona, Langeweile
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und Langer schlafen. Seltene und spéate genannte Assoziationen bilden die Peripherie
2, sodass diese Assoziationen mit dem Wort Home Office weniger stark verbunden sind
und auch schneller verandert werden kénnen. Hierzu zahlen die Assoziationen Familie,
Sozialkontakte, Internet, Umwelt, Videokonferenzen, Essen, Motivation, Ausstattung,
Nebenkosten, Work-Life-Balance, Team, Austausch, Pausen, Kontrolle, Arbeit und Pri-

vates verschwimmen und Kommunikation.

Die soeben genannten Assoziationen, die mit dem Stimulus Home Office einhergehen,
sind bisher nur inhaltlich und innerhalb ihrer Rangfolge nicht wertend zu sehen. Um die
Grundstimmung, die mit Home Office verbunden ist, zu analysieren, werden sich bei der

Auswertung der zweiten Forschungsfrage die angegebenen Polaritaten betrachtet.

4.3 Grundstimmung zu Home Office

Zur Untersuchung der Grundstimmung wird der Polaritatsindex verwendet. Die Pro-
band*innen haben jede angegebene Assoziationen mit positiv, neutral oder negativ be-
wertet. Bei der Durchsicht der Bewertungen unter Berticksichtigung der dazugehérigen
Assoziationen ist es schwierig, mdgliche Fehlinterpretationen zu erkennen. So ist es
bspw. mdglich, dass extrovertierte Menschen unter einer negativen Bewertung an Sozi-
alkontakte denken, wohingegen introvertierte Personen desgleichen als positiv empfin-
den. Aus diesem Grund wurden keine Veranderungen der Polaritaten durch die Ver-
suchsleiterin durchgefihrt, um die Objektivitat zu erhalten. Bei den folgenden Ergebnis-
sen geht es nicht um die Inhalte der Assoziationen, sondern um die Bewertung in Ab-

hangigkeit des jeweiligen Rangs der genannten Assoziation.

Tabelle 6: Absolute und relative Haufigkeit der Polaritaten

Polaritat Absolute Haufigkeit Prozent
Positiv 693 49,86%
Neutral 201 14,46%
Negativ 496 35,68%
Gesamt 1390 100%

Quelle: Eigene Darstellung

Nahezu die Halfte aller angegebenen Assoziationen werden positiv beurteilt. 14,46 Pro-
zent der Assoziationen werden neutral bewertet und 35,68 Prozent erhalten die Bewer-

tung negativ.

Um eine Einschatzung zur Verteilung der Polaritaten bei den einzelnen Teilnehmer*in-
nen zu erhalten, wurden die Mittelwerte der Polaritaten pro Proband*in berechnet (siehe

Tabelle 7). Jede*r Proband*in konnte bis zu zehn Assoziationen eintragen. Hier wird
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ersichtlich, dass ein*e Proband*in durchschnittlich M = 2,99 positive, M = 0,87 neutrale
und M = 2,14 negative Bewertungen zu den Assoziationen abgegeben hat.

Tabelle 7: Mittelwerte der Polaritaten pro Proband*in

Minimum Maximum Spannweite Mittelwert
Positiv 0 9 9 2,99
Neutral 0 5 5 0,87
Negativ 0 8 8 2,14

Quelle: Eigene Darstellung

Entsprechend der im Methodenteil vorgestellten Auswertungsmethode des Polaritats-
und Neutralitdtsindex wurden diese fur die zehn méglichen Assoziationen nach ihrer
Rangfolge berechnet. Aus der folgenden Abbildung 16 ist die Grundstimmung in Abhan-
gigkeit der Rangfolge der Assoziationen zu entnehmen. Die expliziten dazugehdrigen

Werte befinden sich in Tabelle 8.

Abbildung 16: Verlauf des Polaritats- und Neutralitdtsindex nach Assoziationsrang
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Quelle: Eigene Darstellung (Anmerkung: Berechnungen nach Formeln in Kapitel 3.2.3)

Die Grafik zeigt, dass die erste genannte Assoziation unabhéngig von ihrem jeweiligen
Inhalt mit einem positiven Polaritatsindex von P = 0,52 sehr positiv ausgefallen ist. Im
weiteren Verlauf bis zur finften Assoziation nimmt die positive Polaritat immer weiter ab
und erreicht bei der fiinften Assoziation mit P = -0,06 zum ersten Mal den negativen
Bereich. Dies ist bereits als negativ und nicht mehr als neutral anzusehen. Die darauf-
folgenden Assoziationen werden leicht schwankend um den Wert P = 0 bewertet. Die
Polaritat der Assoziationsrange sechs und zehn ist als neutral einzustufen, wohingegen

die anderen Bewertungen jeweils als leicht positiv oder leicht negativ einzuordnen sind.
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Tabelle 8: Werte des Polaritats- und Neutralitatsindex

Rang der Assoziation Polaritatsindex Neutralitatsindex
1 0,522 -0,802
2 0,225 -0,73
3 0,146 -0,764
4 0,056 -0,721
5 -0,056 -0,639
6 0,009 -0,625
7 -0,051 -0,653
8 0,055 -0,699
9 -0,081 -0,710
10 -0,036 -0,5

Quelle: Eigene Darstellung (Anmerkung: Berechnungen nach Formeln in Kapitel 3.2.3)

Zusatzlich ist festzuhalten, dass der Neutralitatsindex bei keinem Assoziationsrang gro-
Ber als N = 0,04 ist, sodass sich nicht auf eine Tendenz zur Neutralitat schlieRen lasst.
Unterschiede hinsichtlich der Grundstimmung in Bezug auf soziodemographische Da-
ten, wie das Geschlecht, die Wohnsituation oder Kinder, und verschiedenen beruflichen
Aspekten, wie dem Zugang zu Home Office oder der Personalverantwortung, werden in
den folgenden Unterkapiteln beleuchtet. Ergdnzend zu diesen Parametern ist an dieser
Stelle zu erwéhnen, dass keine signifikanten Korrelationen zwischen der Grundstim-
mung und dem Alter der Proband*innen sowie der Grundstimmung und der Arbeitsstun-

den pro Woche der Proband*innen festgestellt wurden.

4.4 Soziale Reprasentation nach Zugang der Erwerbstétigen zu

Home Office

Bei der dritten Forschungsfrage wird ein Vergleich zwischen verschiedenen Gruppen

von Mitarbeitenden fokussiert. Diese unterteilen sich in der Abhéngigkeit,

e 0b sie Home Office machen kénnen.
e 0b sie kein Home Office machen konnen und sich Home Office wiinschen.

e 0b sie kein Home Office machen aber auch keinen Wunsch danach haben.

Im Folgenden werden zu jeder Gruppe zunachst in einer Tabelle die haufigsten Assozi-
ationen mit ihren relativen Haufigkeiten und mittleren Rangen prasentiert und anschlie-
Bend die Vierfeldertafel der Kern-Peripherie-Analyse abgebildet. Zum Schluss werden
die Inhalte des Kerns und der Peripherie der einzelnen Gruppen in einer Tabelle verglei-

chend gegenibergestellt.
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Beginnend mit den Mitarbeitenden, die Home Office austiben kdnnen (n = 105), ist das
Wort Flexibilitat (f = 0,60; r = 0,38) die Priméarassoziation. Folgend kommt die Assoziation
Arbeitskolleg*innen (f = 0,27; ¥ = 0,63) und an dritter und vierter Stelle Arbeitsweg
(f =0,27; r = 0,52) und Fahrtzeit (f = 0,19; r = 0,55). Die 31 haufigsten Assoziationen
werden fiir die Kern-Peripherie-Analyse herangezogen (siehe Tabelle 9). Hierbei werden

alle Assoziationen mit mindestens sechs Nennungen herangezogen.

Tabelle 9: Die 31 haufigsten Assoziationen von Mitarbeitenden mit Home Office

Assoziationen Anzahl Relative Mittlerer Rang
Haufigkeit

Flexibilitat 63 0,60 0,38
Arbeitskolleg*innen 28 0,27 0,63
Arbeitsweg 28 0,27 0,52
Fahrtzeit 20 0,19 0,55
Produktivitat 20 0,19 0,57
Alleine 19 0,18 0,53
Mehr Zeit 19 0,18 0,58
Ruhe 19 0,18 0,43
Sozialkontakte 17 0,16 0,59
Konzentration 16 0,15 0,47
Ablenkung 14 0,13 0,59
Familie 12 0,11 0,58
Austausch 11 0,10 0,63
Arbeit und Privates 9 0,09 0,78
verschwimmen

Kleidung 9 0,09 0,51
Work-Life-Balance 9 0,09 0,64
Fahrtkosten 8 0,08 0,56
Kommunikation 8 0,08 0,84
Nebenkosten 8 0,08 0,76
Videokonferenzen 8 0,08 0,57
Freie Zeiteinteilung 7 0,07 0,66
Internet 7 0,07 0,65
Langer schlafen 7 0,07 0,46
Team 7 0,07 0,68
Zuhause 7 0,07 0,44
Entspannt 6 0,06 0,41
Erreichbarkeit 6 0,06 0,47
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Essen 6 0,06 0,50
Gemdiitlich 6 0,06 0,48
Langeweile 6 0,06 0,47
Umwelt 6 0,06 0,63

Quelle: Eigene Darstellung (Berechnung der relativen Haufigkeit und des mittleren
Rangs nach Formeln in Kapitel 3.2.2)

Diese verschiedenen Assoziationen sind in der folgenden Abbildung eingeordnet. Die
Trennlinie von frih zu spat genannten Assoziationen auf Basis des mittleren Rangs liegt
mittig zwischen dem geringsten und hdchsten Wert bei F = 0,6. Die Trennlinie des Fak-
tors relative Haufigkeit wurde bei f = 0,22 festgesetzt. Dies ist damit zu begriinden, dass
sich die drei Assoziationen Flexibilitat, Arbeitsweg und Arbeitskolleg*innen aufgrund ih-
rer relativen Haufigkeiten von den anderen Assoziationen in ihrer Haufigkeit abgrenzen
und die weiteren Assoziationen nahbeieinander mit relativen Haufigkeiten unter f = 0,2

liegen.

Abbildung 17: Kern-Peripherie-Analyse von Mitarbeitenden im Home Office
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Quelle: Eigene Darstellung (Anmerkung: Langeweile und Entspannt haben den gleichen
Punkt)

Im Kern der sozialen Reprasentation zu Home Office stehen bei den Mitarbeitenden, die
Home Office machen kénnen, die Begriffe Flexibilitéat und Arbeitsweg. Das Wort Arbeits-
weg sowie die Assoziation Flexibilitat wurde von den Mitarbeitenden im Home Office zu

100 Prozent mit positiv bewertet.

In der Peripherie 1 befindet sich die Assoziation Arbeitskolleg*innen aufgrund einer ho-

hen relativen Haufigkeit. Zusatzlich befinden sich in der Peripherie 1 durch eine frihe
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Nennung die Assoziationen Ruhe, Fahrtzeit, Produktivitat, Konzentration, Alleine, Mehr

Zeit, Sozialkontakte, Ablenkung, Familie, Videokonferenzen, Fahrtkosten, Kleidung, Es-

sen, Langeweile, Zuhause, Entspannt, Langer schlafen, Erreichbarkeit und Gemdtlich.

Etwas weiter entfernt vom Begriff Home Office befinden sich in der Peripherie 2 die As-

soziationen Austausch, Umwelt, Work-Life-Balance, Freie Zeiteinteilung, Internet, Team,

Nebenkosten, Arbeit und Privates verschwimmen und Kommunikation.

Bei der Gruppe der Mitarbeitenden mit unerfilltem Home Office-Wunsch (n = 30) ist

ebenfalls das Wort Flexibilitat (f = 0,33; F = 0,64) die Primarassoziation. Daran anschlie-
Rend folgen die Begrifflichkeiten Produktivitat (f = 0,3; F = 0,61), Arbeitsweg (f = 0,27;
f = 0,56) und Arbeitskolleg*innen (f = 0,2: F = 0,64) sowie Ruhe (f = 0,2; F = 0,39). Die

weiteren Assoziationen kdnnen aus der folgenden Tabelle 10 entnommen werden.

Tabelle 10: Die 33 haufigsten Assoziationen von Mitarbeitenden mit unerftlltem Home

Office-Wunsch

Assoziationen Anzahl Relative Mittlerer Rang
Haufigkeit
Flexibilitat 10 0,33 0,64
Produktivitat 9 0,30 0,61
Arbeitsweg 8 0,27 0,56
Arbeitskolleg*innen 6 0,20 0,64
Ruhe 6 0,20 0,39
Ablenkung 5 0,17 0,64
Mehr Zeit 5 0,17 0,53
Ausstattung 4 0,13 0,60
Fahrtkosten 4 0,13 0,49
Internet 4 0,13 0,58
Team 4 0,13 0,87
Umwelt 4 0,13 0,50
Zuhause 4 0,13 0,31
Alleine 3 0,10 0,55
Arbeitsplatz 3 0,10 0,57
Austausch 3 0,10 0,83
Entspannt 3 0,10 0,28
Familie 3 0,10 0,53
Kinder 3 0,10 0,28
Kommunikation 3 0,10 0,83
Konzentration 3 0,10 0,53
Motivation 3 0,10 0,77
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Quelle: Eigene Darstellung (Berechnung der relativen Haufigkeit und des mittleren
Rangs nach Formeln in Kapitel 3.2.2)

Diese 33 Assoziationen wurden in einer Kern-Peripherie-Analyse néher betrachtet. Die

Grenze der Vierfeldertafel auf Basis des mittleren Rangs wurde bei F = 0,62 mittig zwi-

schen der héchsten und niedrigsten Auspragung gesetzt. Die Grenze bei der relativen

Haufigkeit liegt bei f = 0,15, da sich die dartberliegenden sieben Assoziationen von den

anderen Assoziationen in ihrer relativen Haufigkeit nach oben absetzen.

Abbildung 18: Kern-Peripherie-Analyse von Mitarbeitenden mit unerfilltem Home Office-

Wunsch
35
Flexibilitat
(]
Propuktivitat
,30 @
Arbeitsweg
]
-
'S 25
=
[=2]
=
=3 ;
(T Ruhe rbeitskolleg*innen
II .20 ° °
[}
2 Mehr Zeit Ablenkung
=
s <] (<]
[}
¥ .15
Zuhause Umwelt Interne Team
° (<1°] e o °
Fahrtkosten Aysstattung
Kinder Alleine Arbeitsplatg Motivation Austausch
10 o @@ (o3
Entspannt K K Rorizeniaton Familie Kommunikation
ontakt Laptop/PC, ,
Abwechslung 5 Bewegung Essen Privatsphare
1) @ Fahrizigg ¢ 0 0 @ °
Vertrauen Work-Life-Balance PlatzFreie Zeiteinfeilung
.05

25

45

Quelle: Eigene Darstellung

.65

Mittlerer_Rang

.85

Aus der Grafik geht hervor, dass im Kern der sozialen Reprasentation von Home Office

die Assoziationen Ruhe, Mehr Zeit, Arbeitsweg und Produktivitdt stehen.
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Assoziationen Arbeitsweg, Ruhe und Mehr Zeit wurden vollstandig positiv bewertet. Die
Begrifflichkeit Produktivitat ist zu 66,67 Prozent positiv und zu 33,33 Prozent neutral be-

wertet worden.

In der Peripherie 1 aufgrund einer héheren relativen Haufigkeit als f = 0,15 befinden sich
die Worter Ablenkung, Arbeitskolleg*innen und Flexibilitat. Ebenso in die Peripherie 1
fallen aufgrund der frihen Nennung die Begrifflichkeiten Zuhause, Kinder, Entspannt,
Abwechslung, Vertrauen, Kontakt, Fahrtzeit, Work-Life-Balance, Platz, Freie Zeiteintei-
lung, Essen, Bewegung, Laptop/PC, Familie, Konzentration, Alleine, Arbeitsplatz, Aus-
stattung, Internet, Umwelt und Fahrtkosten. Zur Peripherie 2 z&hlen die Assoziationen

Team, Motivation, Austausch, Kommunikation und Privatsphéare.

Die dritte Vergleichsgruppe bilden die Mitarbeitenden (n = 71), die nicht im Home Office
arbeiten, aber auch keinen Wunsch nach der Austibung von Home Office dul3ern. Bei
dieser Gruppe bildet das Wort Flexibilitat (f = 0,38; r = 0,47) ebenfalls das Primarwort.
Daran schlieBen sich die Begriffe Alleine (f = 0,27; ¥ = 0,47), Arbeitskolleg*innen
(f=0,25; r=0,58) und Arbeitsweg (f = 0,23; F = 0,49) an. Alle weiteren der 33 haufigsten
Assoziationen sind samt ihren Werten zur relativen Haufigkeit und mittleren Rang aus
der folgenden Tabelle 11 zu entnehmen.

Tabelle 11: Die 33 haufigsten Assoziationen von Mitarbeitenden ohne Home Office-
Wunsch

Assoziationen Anzahl Relative Mittlerer Rang
Haufigkeit
Flexibilitat 27 0,38 0,47
Alleine 19 0,27 0,47
Arbeitskolleg*innen 18 0,25 0,58
Arbeitsweg 16 0,23 0,49
Ablenkung 12 0,17 0,68
Familie 10 0,14 0,57
Freie Zeiteinteilung 10 0,14 0,48
Sozialkontakte 10 0,14 0,66
Ruhe 9 0,13 0,55
Ausstattung 8 0,11 0,60
Austausch 8 0,11 0,77
Corona 8 0,11 0,44
Internet 8 0,11 0,53
Kleidung 8 0,11 0,39
Fahrtkosten 7 0,10 0,52
Kontrolle 7 0,10 0,85
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Quelle: Eigene Darstellung (Berechnung der relativen Haufigkeit und des mittleren
Rangs nach Formeln in Kapitel 3.2.2)

Auf Basis dieser Werte liegt die Trennlinie in der grafischen Darstellung der Kern-Peri-
pherie-Analyse bei r = 0,55 flr den mittleren Rang und bei f = 017 fir die relative Hau-
figkeit. FUnf Begrifflichkeiten befinden sich mit Abstand zu den weiteren Assoziationen,

die nah beieinander liegen, bei einem héheren Wert als f = 0,17 in der relativen Haufig-

keit.
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Abbildung 19: Kern-Peripherie-Analyse von Mitarbeitenden ohne Home Office-Wunsch
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Quelle: Eigene Darstellung

Es zeichnet sich ab, dass die Assoziationen Flexibilitéat, Alleine und Arbeitsweg im Kern
der sozialen Reprasentation der Mitarbeitenden stehen, die nicht im Home Office arbei-
ten und keinen Home Office-Wunsch haben. Bei dieser Gruppe ist die Assoziation Al-
leine zu 73,68 Prozent negativ, zu 21,05 Prozent neutral und zu 5,26 Prozent positiv
konnotiert. Das Wort Arbeitsweg ist zu 100 Prozent positiv bewertet worden. Flexibilitat

wurde zu 92,59 Prozent positivund zu 7,41 Prozent neutral bewertet.

Zur Peripherie 1 lassen sich die Worte Arbeitskolleg*innen und Ablenkung durch die er-
hohte Haufigkeit und die Begriffe Mehr Zeit, Telefon, Fahrtzeit, Zuhause, Kleidung,
Corona, Entspannt, Arbeitszeit, Pausen, Konzentration, Fahrtkosten, Freie Zeiteintei-
lung, Laptop/PC, Ruhe, Internet auf Basis des mittleren Rangs zuordnen. Die Assoziati-
onen Familie, Ausstattung, Nebenkosten, Arbeitsplatz, Motivation, Produktivitat, Sozial-
kontakte, Disziplin, Langeweile, Essen, Austausch, Kontrolle und Arbeit und Privates

verschwimmen fallen in die Peripherie 2.

Werden die Inhalte der drei Bereiche Kern, Peripherie 1 und Peripherie 2 von den drei
Vergleichsgruppen direkt gegeniibergestellt, so fallen einige Ubereinstimmungen als
auch Unterschiede auf. Die Interpretation dieser findet im Diskussionsteil statt, wobei die

folgende Tabelle 12 bereits hier einen beschreibenden Uberblick gibt.
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Tabelle 12: Unterschiede der Kerne und Peripherien nach Home Office-Wunsch

Gruppe Kern Peripherie 1 Peripherie 2
Mitarbeitende Flexibilitat, Ruhe, Fahrtzeit, Produktivitat, Austausch, Umwelt,
im Home Arbeitsweg  Konzentration, Alleine, Mehr Work-Life-Balance,
Office Zeit, Sozialkontakte, Ablenkung, Freie Zeiteinteilung, In-

Familie, Videokonferenzen, ternet, Team, Neben-

Fahrtkosten, Kleidung, Essen, kosten, Arbeit und Priva-

Langeweile, Zuhause, Ent- tes verschwimmen,

spannt, Langer schlafen, Er- Kommunikation

reichbarkeit, Gemutlich, Arbeits-

kolleg*innen
Mitarbeitende Ruhe, Ablenkung, Arbeitskolleg*innen,  Team, Motivation, Aus-
mit Mehr Zeit, Flexibilitat, Zuhause, Kinder, tausch, Kommunikation,
Home Office- Arbeitsweg, Entspannt, Abwechslung, Ver- Privatsphare
wWunsch Produktivi-  trauen, Kontakt, Fahrtzeit, Work-

tat Life-Balance, Platz, Freie Zeit-

einteilung, Essen, Bewegung,

Laptop/PC, Familie, Konzentra-

tion, Alleine, Arbeitsplatz, Aus-

stattung, Internet, Umwelt,

Fahrtkosten
Mitarbeitende Flexibilitdt,  Arbeitskolleg*innen, Ablenkung,  Familie, Ausstattung,
ohne Home Alleine, Mehr Zeit, Telefon, Fahrtzeit, Nebenkosten, Arbeits-
Office- Arbeitsweg  Zuhause, Kleidung, Corona, platz, Motivation, Pro-
Wwunsch Entspannt, Arbeitszeit, Pausen,  duktivitat, Sozialkon-

Konzentration, Fahrtkosten,
Freie Zeiteinteilung, Laptop/PC,
Ruhe, Internet

takte, Disziplin, Lange-
weile, Essen, Aus-
tausch, Kontrolle, Arbeit

und Privates verschwim-
men

Quelle: Eigene Quelle

Neben der qualitativen Analyse der Assoziationen in diesen drei Untergruppen wird
ebenfalls die Grundstimmung genauer betrachtet. Auf Basis der formulierten Hypothe-
sen werden t-Tests und keine Einfaktorielle Varianzanalyse gemacht. Dies ist damit zu
begriinden, dass jeweils Mittelwertvergleiche der Polaritaten, die metrisch sind, zwi-
schen zwei Gruppen gemacht werden sollen. Hierzu wurde zunéchst die Normalvertei-
lung der Polaritaten Uberpruft, sodass t-Tests durchgefuhrt werden kénnen. Eine Nor-
malverteilung ist gegeben und auch die Stichprobengrof3e jeder Vergleichsgruppe ist
N = 30. Ebenso ist nach dem Levene-Test auf Varianzgleichheit zu schlieBen. Deskriptiv
lasst sich feststellen, dass die Polaritat der Mitarbeitenden mit Home Office bei M = 0,31
(Sd = 0,39) liegt. Bei den Mitarbeitenden mit unerfiilltem Home Office-Wunsch liegt der
Mittelwert bei M = 0,38 (Sd = 0,36) und bei den Mitarbeitenden ohne Home Office-
Wunsch ist der Mittelwert M = -0,01 (Sd = 0,40). Werden gemaf der Hypothesen 3.1 bis
3.3 die verschiedenen Gruppen paarweise miteinander verglichen, so kommt es zu fol-

genden Ergebnissen (siehe Abbildung 20).
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Abbildung 20: t-Test zu den Polaritaten nach Home Office-Wunsch
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Quelle: Eigene Darstellung (Anmerkung: Es handelt sich um einseitige t-Tests)

Gemal den gerichteten Hypothesen ist die Hypothese 3.1 Die Grundstimmung der Be-
schaftigten im Home Office ist positiver als die Grundstimmung der Beschéftigten mit
unerfulltem Home Office-Wunsch abzulehnen. Dies ist zum einen mit dem nicht signifi-
kanten Testergebnis zu begriinden und zum anderen zeichnen sich auf Basis der Mittel-
werte gegenteilige Tendenzen ab, da der Mittelwert der Polaritat von den Mitarbeitenden
mit unerfulltem Home Office-Wunsch positiver ist. Die Hypothese 3.2 Die Grundstim-
mung der Beschaftigten ohne Home Office-Wunsch ist positiver als die Grundstimmung
der Beschéftigten mit unerfilliten Home Office-Wunsch ist ebenfalls abzulehnen. Der
Vergleich der Polaritaten fihrt zu einem signifikanten Ergebnis. Hierbei ist jedoch die
Grundstimmung zu Home Office der Mitarbeitenden mit unerfilltem Home Office-
Wunsch deutlich hdher. Die letzte Hypothese 3.3 Die Grundstimmung der Beschaftigten
im Home Office ist negativer als die Grundstimmung der Beschatftigten ohne Home
Office-Wunsch ist auch abzulehnen. Auch hier ist das signifikante Testergebnis beim

Vergleich der Mittelwerte andersherum ausgerichtet.

4.5 Soziale Reprasentation nach Personalverantwortung

Bei der vierten Forschungsfrage liegt der Fokus auf einem Unterschied der sozialen Re-
prasentationen von Home Office in Abhangigkeit davon, ob die Mitarbeitenden Perso-
nalverantwortung tragen. Hierbei wird auf Basis der vorgestellten Theorie angenommen,
dass die Personalverantwortlichen die Interessen, Gedanken und ldeen der Unterneh-
men widerspiegeln oder in ihren sozialen Reprasentationen miteinflieBen lassen. Zu-

nachst werden die Assoziationen und die dazugehorigen Kern-Peripherie-Analyse der
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Personalverantwortlichen vorgestellt. Danach werden die Assoziationen und die Kern-
Peripherie-Analyse der Mitarbeitenden (ohne Personalverantwortung) prasentiert. Hin-
sichtlich der Verteilung von Home Office innerhalb der Gruppe der Personalverantwort-
lichen ist festzuhalten, dass 53,85 Prozent der Personalverantwortlichen teilweise oder
ganz im Home Office arbeiten, 25,64 Prozent der Personalverantwortlichen kein Home
Office wiinschen und 20,51 Prozent nicht im Home Office arbeiten, aber dies gerne win-
schen.

Bei den Personalverantwortlichen (n = 39) ist die Primarassoziation Flexibilitat (f = 0,38;
f = 0,42). Daran schlie3en sich die Begrifflichkeiten Fahrtzeit (f = 0,26; r = 0,54), Sozial-
kontakte (f = 0,23; F = 0,65) und Arbeitsweg (f = 0,21; r = 0,54) sowie Konzentration
(f=0,21; F=0,57). Die weiteren der 25 haufigsten Assoziationen, die von Personalver-
antwortlichen abgegeben wurden, befinden sich in der folgenden Tabelle 13:

Tabelle 13: Die 25 haufigsten Assoziationen von Mitarbeitenden mit Personalverant-
wortung

Assoziationen Anzahl Relative Haufigkeit Mittlerer Rang
Flexibilitat 15 0,38 0,42
Fahrtzeit 10 0,26 0,54
Sozialkontakte 9 0,23 0,65
Arbeitsweg 8 0,21 0,54
Konzentration 8 0,21 0,57
Ablenkung 7 0,18 0,57
Arbeitskolleg*innen 7 0,18 0,66
Produktivitat 7 0,18 0,66
Ruhe 7 0,18 0,49
Team 7 0,18 0,68
Austausch 6 0,15 0,84
Vertrauen 6 0,15 0,67
Alleine 5 0,13 0,58
Familie 5 0,13 0,48
Freie Zeiteinteilung 5 0,13 0,51
Kommunikation 5 0,13 0,77
Kontrolle 5 0,13 0,72
Ausstattung 4 0,10 0,71
Fahrtkosten 4 0,10 0,53
Motivation 4 0,10 0,47
Umwelt 4 0,10 0,63
Kleidung 3 0,08 0,35
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Nebenkosten 3 0,08 0,35
Staufrei 3 0,08 0,36
Videokonferenzen 3 0,08 0,43

Quelle: Eigene Darstellung (Berechnung der relativen Haufigkeit und des mittleren
Rangs nach Formeln in Kapitel 3.2.2)

Die in der Tabelle vorzufindenden Assoziationen wurden in die Kern-Peripherie-Analyse
einbezogen, die in der folgenden Abbildung dargestellt ist. Auf Basis dieser Assoziatio-
nen wurde die Trennlinie der relativen Haufigkeit liegt aufgrund von fiinf Assoziationen,
die in ihrer Haufigkeit deutlich wahrscheinlicher genannt wurden, bei f = 0,20 gesetzt.

Die Grenze zwischen friih und spéat genannten Assoziationen befindet sich bei r = 0,60.

Abbildung 21: Kern-Peripherie-Analyse von Mitarbeitenden mit Personalverantwortung
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Quelle: Eigene Darstellung

Der Kern der sozialen Reprasentation beinhaltet die Worte Flexibilitat, Fahrtzeit, Arbeits-
weg und Konzentration. Diese vier Assoziationen sind von den Proband*innen, die Per-
sonalverantwortung tragen, vollstandig positiv bewertet worden, sodass sich im Kern

ausschlieBlich zu 100 Prozent positiv konnotierte Begrifflichkeiten befinden.

Darliber hinaus fallt der Begriff Sozialkontakte durch die hohe relative Haufigkeit in die
Peripherie 1 und die Assoziationen Kleidung, Staufrei, Nebenkosten, Videokonferenzen,
Motivation, Fahrtkosten, Alleine, Familie, Freie Zeiteinteilung, Ruhe und Ablenkung
durch die friihe Nennung der Assoziationen. In die Peripherie 2 gehtren die Worte Team,
Produktivitat, Arbeitskolleg*innen, Umwelt, Vertrauen, Kontrolle, Ausstattung, Kommuni-

kation und Austausch.
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Bei der zweiten Gruppe (n = 167), die die Arbeithehmenden ohne Personalverantwor-
tung inkludiert, ist das Prim&rwort erneut Flexibilitat (f = 0,51; ¥ = 0,43). Die Worte Ar-
beitskolleg*innen (f = 0,27; r =0,60), Arbeitsweg (f = 0,26; T = 0,52), Alleine (f = 0,22;
f = 0,49) und Produktivitat (f = 0,17; F = 0,57) schlieen sich daran an. Die weiteren
Assoziationen, wie Mehr Zeit, Ruhe und Ablenkung, gehen aus Tabelle 14 hervor.

Tabelle 14: Die 27 haufigsten Assoziationen der Arbeithnehmenden

Assoziation Anzahl Relative Mittlerer Rang
Haufigkeit

Flexibilitat 85 0,51 0,43
Arbeitskolleg*innen 45 0,27 0,60
Arbeitsweg 44 0,26 0,52
Alleine 36 0,22 0,49
Produktivitat 28 0,17 0,57
Mehr Zeit 27 0,16 0,55
Ruhe 27 0,16 0,45
Ablenkung 24 0,14 0,65
Familie 20 0,12 0,59
Sozialkontakte 19 0,11 0,61
Fahrtzeit 18 0,11 0,47
Internet 17 0,10 0,61
Austausch 16 0,10 0,66
Konzentration 16 0,10 0,45
Fahrtkosten 15 0,09 0,53
Zuhause 15 0,09 0,40
Arbeit und Privates 14 0,08 0,82
verschwimmen

Freie Zeiteinteilung 14 0,08 0,57
Kleidung 14 0,08 0,47
Laptop/PC 13 0,08 0,48
Ausstattung 12 0,07 0,62
Corona 12 0,07 0,49
Entspannt 12 0,07 0,37
Nebenkosten 12 0,07 0,77
Langer schlafen 11 0,07 0,50
Work-Life-Balance 11 0,07 0,62
Essen 10 0,06 0,65

Quelle: Eigene Darstellung (Berechnung der relativen Haufigkeit und des mittleren
Rangs nach Formeln in Kapitel 3.2.2)
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Bei der Kern-Peripherie-Analyse, die diese Assoziationen beinhaltet, wurde die Grenze
bei f = 0,20 fur die relative Haufigkeit gesetzt. Dadurch zeichnen sich vier Assoziationen
ab. Die Trennlinie bei dem mittleren Rang liegt bei r = 0,6, sodass die Trennung mittig
zwischen der niedrigsten und hdchsten Auspréagung stattfindet.

Abbildung 22: Kern-Peripherie-Analyse von Arbeitnehmenden
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Quelle: Eigene Darstellung

Aus der Abbildung geht hervor, dass die Assoziationen Flexibilitat, Alleine, Arbeitsweg
und Arbeitskolleg*innen zum Kern der sozialen Reprasentation der Arbeitnehmenden
gehoren. Die Begrifflichkeit Flexibilitat wurde mehrheitlich zu 96,47 Prozent positiv und
zu 3,53 Prozent neutral bewertet worden. Das Wort Alleine ist zu 75,00 Prozent negativ,
zu 22,22 Prozent neutral und zu 2,78 Prozent positiv bewertet worden. Arbeitsweg ist
vollstandig positiv konnotiert, wohingegen die Assoziation Arbeitskolleg*innen zu 2,22

Prozent positiv, zu 13,33 Prozent neutral und zu 84,45 Prozent negativ bewertet worden.

In die Peripherie 1 fallen ausschliefZlich Begrifflichkeiten auf Basis des mittleren Rangs.
Diese sind die Assoziationen Ruhe, Entspannt, Zuhause, Konzentration, Kleidung, Fahr-
zeit, Laptop/PC, Corona, Langer schlafen, Fahrtkosten, Freie Zeiteinteilung, Familie,
Produktivitat und Mehr Zeit. Zur Peripherie 2 lassen sich die Worter Sozialkontakte, Es-
sen, Work-Life-Balance, Nebenkosten, Ausstattung, Internet, Austausch, Ablenkung und

Arbeit und Privates verschwimmen zuordnen.

Werden die beiden Gruppen im Hinblick auf ihnre Assoziationen im Kern und in den Pe-
ripherien gegenlbergestellt, so sind sowohl einige Gemeinsamkeiten als auch Unter-

schiede zu verzeichnen. Die folgende Tabelle 15 gibt einen beschreibenden Uberblick,
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der im Diskussionsteil tiefergehend interpretiert und in Bezug zur Literatur und Theorie
gesetzt wird.

Tabelle 15: Unterschiede der Kerne und Peripherie nach Personalverantwortung

Kern Peripherie 1 Peripherie 2
Personal- Flexibilitat, Kleidung, Staufrei, Neben-  Team, Produktivi-
verantwortliche Fahrtzeit, kosten, Videokonferenzen,  tat, Arbeitskol-
Arbeitsweg, Motivation, Fahrtkosten, Al-  leg*innen, Umwelt,
Konzentration leine, Familie, Freie Zeitein- Vertrauen, Kon-
teilung, Ruhe, Ablenkung, trolle, Ausstattung,
Sozialkontakte Kommunikation,
Austausch
Mitarbeitende Flexibilitat, Alleine,  Ruhe, Entspannt, Zuhause, Sozialkontakte, Es-
Arbeitsweg, Konzentration, Kleidung, sen, Work-Life-Ba-
Arbeitskolleg*innen  Fahrzeit, Laptop/PC, lance, Nebenkos-
Corona, Langer schlafen, ten, Ausstattung,
Fahrtkosten, Freie Zeitein-  Internet, Aus-
teilung, Familie, Produktivi-  tausch, Ablenkung,
tat, Mehr Zeit Arbeit und Privates

verschwimmen

Quelle: Eigene Darstellung

Werden die Gruppen der Personalverantwortlichen und der Mitarbeitenden ohne Perso-
nalverantwortung hinsichtlich ihrer Grundstimmung in Bezug auf Home Office betrachtet,
so kommt es zu folgenden Ergebnissen. Beide Gruppen bringen einen positiven Mittel-
wert der Polaritat. Hierbei liegt der Mittelwert der Personalverantwortlichen bei M = 0,27
(Sd = 0,43) und der Mittelwert der Mitarbeitenden bei M = 0,19 (Sd = 0,42). Der durch-
gefuhrte, zweiseitige t-Test kommt hierbei nicht zu einem signifikanten Ergebnis
(T(204) =1,078; p = 0,282). Aufgrund dessen ist die Hypothese 4.1 Die Grundstimmung
der Unternehmen unterscheidet sich von der Grundstimmung der Mitarbeitenden abzu-

lehnen.

4.6 Korrespondenzanalysen nach soziodemographischen

Merkmalen

Fur diese Forschungsfrage wurden 26 breitgefasstere Kategorien gebildet, wie in Kapitel
3.6 beschrieben. Die Kategorien werden im Folgenden namentlich und mit einer Um-
schreibung ihrer beinhaltenden Assoziation (A) der Gré3e nach beschrieben. Dabei ent-
halt jede Kategorie zum einen ihr Namenswort als Assoziation selbst als auch weitere
Assoziationen, die ebenfalls diesem Themenbereich zuzuordnen sind. Kontakte
(A = 172) bildet die erste Kategorie, die die Assoziationen mit dem Inhalt ,Kein Kontakt
zu Kolleg*innen®, ,Sozialkontakte fehlen* oder ,Kein persdnlicher Kontakt beinhaltet so-
wie Adjektive wie ,einsam*“ oder ,alleine®. Die zweite Kategorie ist Flexibilitat (A = 164).

Darunter fallen die Assoziationen ,flexibel, ,Flexibilitat, ,Freiheit* und ,Eigene
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Zeiteinteilung®. Die dritte Kategorie ist Arbeitsatmosphére (A = 116). Diese beinhaltet
Umschreibungen der Atmosphare mittels verschiedener Adjektive, wie ,ruhig®, .ent-
spannt®, ,langweilig“ oder auch ,bequem®. Des Weiteren wurden Assoziation, wie ,Ab-
wechslung® und ,Vertrauen®, die ebenfalls die Atmosphare beschreiben, dieser Katego-
rie zugeordnet. Mit Kosten- und Zeitersparnis (A = 110) als vierte Kategorien werden die
Assoziationen zusammengefasst, die zum Beispiel das Sparen der Spritkosten und den
Zeitgewinn fur mehr Freizeit, Haushalt und Kinder oder Schlafen betreffen. Mit der fiinf-
ten Kategorie Work-Life-Balance (A = 87) werden Assoziationen zu den verschwimmen-
den Grenzen des Arbeits- und Privatlebens beschrieben. Hierzu zéhlen zum Beispiel
Assoziationen wie ,standige Erreichbarkeit®, ,Arbeiten und Leben an einem Ort*, jklare
Grenzen zur Privatsphare” oder ,kein Abstand zur Arbeit“. Ebenso zahlen in diese Kate-
gorie die Assoziationen rund um das Wort ,Pause“, wie AuRerungen ,Haushalt in der
Pause machen®. Kommunikation ist die sechste Kategorie (A = 77). Hierunter sind alle
Assoziationen verordnet, die die digitale Kommunikation Uber zum Beispiel Videokonfe-
renzen beschreiben, die Einschréankung von Austauschmaoglichkeiten, die Schwierigkeit
der Kommunikation oder auch den Wegfall des Flurfunks betreffen. Die siebte Kategorie
betrifft Assoziationen rund um den Themenkomplex Leistung (A = 76), wozu Assoziatio-
nen wie ,konzentrieren®, ,produktiver, ,effizienter als auch ,Uberstunden® und ,Arbeits-
pensum® zahlen. Die achte Kategorie behandelt den Arbeitsweg (A = 69). Innerhalb die-
ser Kategorie finden sich alle Assoziationen wieder, wie ,Pendeln, ,staufrei®, ,kurzer
Arbeitsweg”, ,Fahrtweg“ oder ,kein Auto mehr®. Aussagen zum Arbeitsweg, die die Ein-
sparung von Kosten oder Zeit betreffen, befinden sich in der vierten Kategorie. Die
neunte Kategorie ist Arbeitsplatzausstattung und -mittel (A = 66). Neben zahlreichen As-
soziationen zur technischen Ausstattung, wie PC und Laptop, gehdren zu dieser Kate-
gorie ebenfalls konkrete Assoziationen, die beschreiben, dass die Ausstattung im Buro
besser ist oder der Arbeitsplatz im Home Office nicht hinreichend ist. Der Begriff Ablen-
kung (A =47) bildet die zehnte Kategorie. Hierzu zahlen erwéhnte Stérungen, Ablenkung
durch die Familie oder den Haushalt, sowie Ablenkungen durch Kolleg*innen. Die elfte
Kategorie Fahigkeiten (A = 44) umfasst Assoziationen wie ,motivieren®, ,Selbstdisziplin®,
~Selbstorganisation®, ,Verantwortung“, ,Lernen®, ,Technisches Wissen“ und ,Zeitma-
nagement®. Als zwoélfte Kategorie ist die Kategorie Familie und Kinder (A = 36) zu nen-
nen. In dieser finden sich Assoziationen wie ,Familienfreundlich®, ,Familienvereinbarkeit*
oder ,Kinderbetreuung“ wieder. Die 13. Kategorie lautet Gesundheit (A = 32), wozu As-
soziationen zu Corona und Infektionen zahlen, als auch Assoziationen zu Bewegung
und Arbeitsplatzergonomie. Die 14. Kategorie heifldt Zuhause (A = 31). Diese beinhaltet
zum Grolf3teil ihr Eigenwort selbst als auch Assoziationen, wie ,privat‘ oder ,eigene vier

wande". Die 15. Kategorie heil3t Arbeit (A = 30) und darin sind ebenfalls Assoziationen
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wie ,Heimarbeit, ,Arbeitsplatz®, ,Buroarbeit* oder ,Computerarbeit® eingegliedert. Zur
16. Kategorie Internet (A = 28) gehdren Assoziationen, wie ,,Online® und ,langsame Lei-
tung“. Raumliche Gegebenheiten (A = 26) als 17. Kategorie umfasst Assoziationen, wie
.Platzmangel®, ,Wohnzimmer®, ,ortsunabhangig“ und ,Arbeitszimmer® / ,Buro“. Zur 18.
Kategorie Essen und Trinken (A = 21) zahlen Assoziationen wie ,Kaffee®, ,Kein Kanti-
nenessen®, ,Geiles Essen® und ,Kochen®. Ebenfalls 21 Assoziationen hat die 19. Kate-
gorie Kleidung. Diese umfasst Assoziationen wie ,Jogginghose®, ,Gammellook® und
~ochlafanzug bei der Arbeit®. Team (A = 20) stellt die 20. Kategorie dar, worunter eben-
falls Begrifflichkeiten wie ,Interaktion, ,Teamgeist‘ und ,Zusammenhalt® verordnet sind.
Die nachste Kategorie Heiz- und Stromkosten (A = 18) umfasst alle Assoziationen, die
von steigenden Heiz-, Strom- und Energiekosten handeln. Die 22. Kategorie ist Stress
(A =18), wozu neben ,Stress” und ,Stressfrei“ ebenfalls Assoziationen wie ,Druck®, ,An-
spannung® und ,Anstrengend” zahlen. Die 23. Kategorie Fortschritt (A = 14) umfasst
Assoziationen, die auf neue Moglichkeiten durch Home Office eingehen sowie die
Trends der Digitalisierung oder Globalisierung beinhalten. Die 24. Kategorie ist Umwelt
(A =12). Darunter sind Assoziationen wie ,CO2-Einsparung® und ,umweltfreundlich® ver-
ortet. Als letzte inhaltliche Kategorie wurde Kontrolle (A = 9) identifiziert. Dazu gehdren
neben dem Wort Kontrolle zum Beispiel die Assoziationen ,Misstrauen® und ,Arbeits-
nachweis®. Da die Assoziationen sehr vielseitig und breit gefachert sind, gibt es eine 26.
Kategorie Sonstiges (A = 46) die Assoziationen wie ,Verreisen®, ,Datenschutz®, Leere
Innenstadte, ,Einarbeitung®, ,Arbeitgeberattraktivitat‘ oder auch ,Akzeptanz des Arbeit-
gebers” beinhaltet. Diese Assoziationen wurden nur selten, meist einfach, genannt und

kénnen nicht direkt einer anderen Kategorie zugeordnet werden.

Anhand dieser Kategorien wurde eine Korrespondenztabelle erstellt, die jeweils die Ka-
tegorien in Anbetracht der gewéhlten Vergleichsdimensionen Geschlecht, Kinder, Wohn-
verhéltnisse und Landlicher Lage differenzierte. Die finale Korrespondenztabelle befin-

det sich im Anhang der Arbeit.
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Beginnend mit der Differenzierung nach dem Geschlecht kommt es zu der im Folgenden
abgebildeten Analyse.

Abbildung 23: Korrespondenzanalyse nach Geschlecht
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Quelle: Eigene Darstellung

Es ist zu erkennen, dass sich das Merkmal ,Keine Angabe“ abseits platziert, da es in der
Stichprobe deutlich unterreprasentiert ist. Die weiblichen Probandinnen nannten ver-
mehrt die Assoziationen der Kategorien Kontakte, Familie und Kinder, Arbeitsweg, Um-
welt, Kleidung, Kommunikation und Internet. Dahingegen zeichnen sich bei den mannli-
chen Probanden die Worter aus den Kategorien Kontrolle, Heiz- und Stromkosten, Leis-
tung, Work-Life-Balance und Kosten- und Zeitersparnis ab. Weiter entfernt liegen sowohl
von den weiblichen als auch den mannlichen Teilnehmenden die Kategorien Team,

Raumliche Gegebenheiten und Stress.
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Abbildung 24: Korrespondenzanalyse nach Anzahl der Kinder
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Quelle: Eigene Darstellung

Bei der Betrachtung der vermehrt angesprochenen Kategorie nach der Anzahl der Kin-
der fallt auf, dass ebenfalls die Anzahl von einem, drei oder vier Kindern innerhalb der
Stichprobe seltener vertreten sind. Dies fuhrt dazu, dass diese Auspragungen abseits
eingeordnet sind. Keine Kinder sowie zwei Kinder zu haben, ist innerhalb der Stichprobe
vermehrt, sodass diese Auspragungen im Zentrum zu finden sind. Personen ohne Kin-
der verbinden mit dem Stimulus Home Office vermehrt Begrifflichkeiten der Kategorien
Flexibilitat, Kontakte, Arbeitsatmosphére, Team und Arbeitsweg. Bei den Proband*innen
mit zwei Kindern stehen die Kategorien Heiz- und Stromkosten und Work-Life-Balance
im Vordergrund. Zu den Kategorien Ablenkung und Zuhause tendieren die Personen mit
einem Kind und die Personen mit drei Kindern sind am meisten bei Assoziationen der

Kategorien Familie und Kinder sowie Zuhause zu verorten.
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Abbildung 25: Korrespondenzanalyse nach Grol3e des Haushaltes
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Quelle: Eigene Darstellung

Alle finf Auspragungen, von einem Einpersonenhaushalt bis zu einem Haushalt mit funf
oder mehr Personen, sind vermehrt in der Stichprobe vorzufinden. Um die Gruppe der
Personen, die in einem Einpersonenhaushalt leben, ordnen sich die Kategorien Team,
Leistung und Sonstiges ein. Bei Personen aus einem Zweipersonenhaushalt ist die Ka-
tegorie Work-Life-Balance nah angesiedelt. Die Kategorien Arbeit und Familie und Kin-
der sind von den Personen aus einem Dreipersonenhaushalt vermehrt angesprochen
worden. Die zentralen Kategorien von Personen aus einem Vierpersonenhaushalt stel-
len Ablenkung, Kleidung, Internet, Gesundheit und Arbeitsplatzausstattung dar. Die
zentralen Assoziationen von Personen aus einem Haushalt mit mindestens funf Perso-
nen sind Kontakte, Arbeitsweg und Familie und Kinder. Abseits von allen funf Auspra-

gungen liegen die Kategorien Umwelt und Stress.
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Abbildung 26: Korrespondenzanalyse nach (landlicher) Wohnlage

Kontrolle

Kommunikation

Heiz- und Stromkoste
Innenstadt
O arbeitsplatzausstatt © Arbetsweg
Essen und Trinken Nahe des Zentrums Internet @
Sonstiges “Stadtteil auterhalb

Arbeitsatmosphare Team

Kieidung  Werk-Life-Balance  Kontakte
of LeistungFlexibilitat Filhigieten
Ablenkung e

DorfAm Grinen
Arbet o Familie und Kinder

Dimension2

Raumiche Gegebenhe

Kosten- und Zeitersp
Fortschritt
Zuhause

Umwelt
Stadtrandiage
Stress
Gesundhett

A ] 1

Dimension 1

Quelle: Eigene Darstellung

Die letzte Differenzierung bezieht sich auf die Wohnlage von stadtisch zu landlich. Hier-
bei sind von Personen, die direkt in der Innenstadt leben, vermehrt Assoziationen der
Kategorien Heiz- und Stromkosten, Sonstiges und Arbeitsplatzausstattung genannt wor-
den. Personen aus der Nahe des Zentrums nennen ebenfalls haufig Begriffe der Kate-
gorie Arbeitsplatzausstattung sowie Kommunikation. Personen, die ihren Wohnort als
Stadtteil auRerhalb der Stadt betitelt haben, gehen in ihren Assoziationen haufiger auf
das Internet und den Arbeitsweg ein. Die Kategorien Gesundheit, Stress und Umwelt
werden vermehrt von den Personen aus einer Stadtrandlage angesprochen. Bei Perso-
nen, die in einem Dorf/im Griinen wohnen, werden zunehmend Assoziationen der Kate-
gorien Arbeit, Flexibilitat, Raumliche Gegebenheiten, Fahigkeiten und Familie und Kin-

der geaufert. Die Kategorie Essen und Trinken liegt abseits von den Auspragungen.

Nach dem inhaltlichen und qualitativen Einblick werden nun ebenfalls die Polaritaten der
einzelnen Gruppen berilcksichtigt. Dazu wurden verschiedene Hypothesen aufgestellt
und Uberprift. Auf Basis der Testergebnisse ist Ubergreifend fur alle Tests zu sagen,

dass nach dem Levene-Test die Varianzgleichheit stets gegeben ist.
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Die Hypothese 5.1 Die Grundstimmung von Frauen zu Home Office ist negativer als bei
den Mannern muss verworfen werden. Der Mittelwert der Polaritat bei Mannern (n = 75)
liegt bei M = 0,18 (Sd = 0,44), woran sich der Mittelwert der Frauen (n = 155) mit
M = 0,2 (Sd = 0,42) ahnlich einordnet. Nach dem einseitigen t-Test (T(228) = -0,291;
p = 0,39) ist somit kein signifikanter Unterschied festzustellen und zusatzlich ist der Mit-
telwert der Frauen hoher als der Mittelwert der Manner.

Die Grundstimmung von Personen mit Kindern zu Home Office ist negativer als bei Per-
sonen ohne Kinder stellt die Hypothese 5.2 dar. Entgegen der Annahme ist der Mittelwert
der Polaritat von Menschen mit Kindern (n = 31) positiver (M = 0,31; Sd = 0,40) als von
Meschen ohne Kinder (n = 201) mit M = 0,17 (Sd = 0,43). Auf Basis dessen ist die ge-
richtete Hypothese bereits abzulehnen. Zusétzlich ist anzufiihren, dass auch dieser Un-
terschied nicht signifikant ist (T(230) = -1,634; p = 0,052).

Ein weiterer t-Test wurde zum Vergleich der Grundstimmung auf Basis der im Haushalt
lebenden Personen durchgefiihrt. Die dazugehoérige Hypothese 5.3 lautet Die Grund-
stimmung bei Alleinlebenden zu Home Office ist negativer als bei Personen in einem
Mehrpersonenhaushalt. Zunéchst ist festzuhalten, dass die Alleinlebenden (n = 52) ei-
nen Mittelwert von M = 0,13 (Sd = 0,42) aufweisen. Der Mittelwert der Personen aus
einem Mehrpersonenhaushalt (n = 180) liegt bei M = 0,21 (Sd = 0,43). In diesem Fall ist
die Polaritat der Alleinlebenden entsprechend der Hypothese negativer. Das Ergebnis
des einseitigen t-Tests (T(230) = 1,22; p = 0,11) ist hierbei jedoch nicht signifikant.

Zur Uberpriifung der letzten Hypothese 5.4 Die Grundstimmung bei Menschen mit stad-
tischer Wohnlage ist zu Home Office negativer als bei Menschen aus einem Dorf/Im
Grinen wurde eine ANOVA durchgefiihrt. Die einzelnen Auspragungen nach Wohnlage
bringen folgende Mittelwerte und Standardabweichungen mit sich: Innenstadt (n = 26;
M = 0,03; Sd = 0,44), Nahe des Zentrums (n = 50; M = 0,18; Sd = 0,39), Stadtteil aulRer-
halb der Stadt (n = 21; M = 0,25; Sd = 0,37), Stadtrandlage (n = 18; M =0,29; Sd = 0,43)
und Dorf/Im Grunen (n =117; M =0,19; Sd = 0,43).
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Abbildung 27: ANOVA zur Polaritat nach Wohnlage
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Das Ergebnis der ANOVA (df = 4; F = 1,32; p = 0,26) zwischen den Gruppen ist nicht
signifikant, sodass die Hypothese abgelehnt wird. Somit gibt es keine Unterschiede bei
der Grundstimmung zu Home Office in Abh&ngigkeit der Wohnlage. Es zeichnet sich
lediglich die Tendenz ab, dass die Grundstimmung bei Menschen aus der Innenstadt
neutral ist und die Grundstimmung von Menschen, die in einer Stadtrandlage wohnen,

am positivsten ist.

Ruckblickend auf den Ergebnisteil in dieser Arbeit wurden die Ergebnisse in Bezug auf
die funf Forschungsfragen vorgestellt. Auf beschreibender Ebene wurden hierbei die As-
soziationen im Kern und in der Peripherie sowie der Verlauf der Grundstimmung inner-
halb der gesamten Stichprobe préasentiert. Dartiber hinaus wurden die Assoziationen des
Kerns und der Peripherie nach der Personalverantwortung, dem Wunsch nach Home
Office und weiteren soziodemographischen Merkmalen vergleichend gegenibergestellt.
Im folgenden Kapitel dieser Arbeit werden die Ergebnisse interpretiert und mit Rickbe-
zug auf den Theorieteil in die Literatur einbettet. AbschlieRend werden auf Basis der in
diesem Kapitel vorgestellten Ergebnisse Handlungsempfehlungen fiir die Praxis abge-

leitet und anknipfende Forschungsmaoglichkeiten vorgestellt.
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5 Diskussion und Ausblick

In dem letzten Kapitel dieser Arbeit werden die Ergebnisse interpretiert und dabei in Be-
zug zur angesprochenen Theorie gesetzt. Hierzu werden zunachst forschungsfragen-
Ubergreifend die Ergebnisse kurz zusammengefasst und in die Theorie der sozialen Re-
prasentationen eingeordnet. Danach werden die Ergebnisse in Bezug auf die einzelnen
Forschungsfragen ausfiihrlich interpretiert, diskutiert und in den aktuellen Forschungs-
stand zum Thema Home Office eingeordnet. Daruber hinaus werden Handlungsempfeh-
lungen fur die Unternehmen festgehalten. Zum Schluss werden angrenzende For-
schungsmaoglichkeiten prasentiert und die Studie hinsichtlich ihrer Methode kritisch re-
flektiert.

5.1 Zusammenfassung der Ergebnisse

Im Zentrum dieser Arbeit steht die soziale Reprasentation von Home Office in der deut-
schen Bevdlkerung. Sowohl die Vorteile als auch die Nachteile von Home Office flr die
Unternehmen und Mitarbeitenden sind sehr individuell und kénnen durch zahlreiche Fak-
toren verstarkt oder gemildert werden. Mittels der Kern-Peripherie-Analyse, bei der freie
Assoziationen nach ihrer relativen Haufigkeit und dem mittleren Rang eingeordnet wur-
den, wurde die soziale Reprasentation zum Begriff Home Office erfasst. Mittels derer
kann ein Verstandnis geschaffen werden, welche Ideen, Gedanken und Bilder starr und
robust im Kern mit Home Office verbunden sind und welche Vorstellungen und Erfah-
rungen individueller und sensibler gegenltiber dem aktuellen Weltgeschehen sind (Abric,
1993, S. 76). Neben der lexikographischen Analyse (Kulich et al., 2005, S. 2) wurde
ebenfalls die Grundstimmung mittels des Polaritatsindex (De Rosa, 2002, S. 185) er-

fasst.

Zusammenfassend ist festzuhalten, dass die Assoziation Flexibilitat (f = 0,47;
f = 0,45) bei der gesamten Stichprobe als auch bei den Vergleichsgruppen hinsichtlich
der weiteren Forschungsfragen, wie Zugang zu Home Office und der Personalverant-
wortung, die Primarassoziation darstellt. In der gesamten Stichprobe folgen danach die
Begrifflichkeiten Arbeitsweg (f = 0,25; F = 0,52), Ruhe (f = 0,16; r = 0,44) und Alleine
(f=0,22;r=0,51) im Kern der sozialen Reprasentation. Hierbei sind die Begrifflichkeiten
Flexibilitat, Arbeitsweg und Ruhe vermehrt stark positiv konnotiert und die Assoziation
Alleine negativ konnotiert. Uber alle Vergleichsgruppen hinweg fallt auf, dass sich ent-
sprechend der Theorie der sozialen Reprasentationen im Kern nahezu dieselben Worter
befinden: Flexibilitat, Ruhe, Arbeitsweg, Alleine und Arbeitskolleg*innen. Der Vorteil der

erhoéhten Flexibilitdt durch Home Office wurde bereits ausfihrlich in Studien beleuchtet.
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So gibt es auf Unternehmensebene eine positive Regression zwischen dem Ausmalf}
von Home Office und der strategischen Flexibilitdt (Martinez-Sanchez et al., 2007, S.
217ff.). Auch auf individueller Ebene der Mitarbeitenden die erhohte Flexibilitat des
Home Office eine Erleichterung bei der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben mit
sich bringt (Kossek et al., 2015, S. 361). Die Assoziation Ruhe findet in bisherigen Um-
frageergebnissen Einzug, in dem davon berichtet wird, dass sich Mitarbeitende im ruhi-
gen Home Office besser konzentrieren kdnnen. Dies kann vor allem bei einer aktiven
Segmentierung zwischen Berufs- und Privatleben erreicht werden (Ashforth et al., 2000
zitiert in Lapierre et al., 2015, S. 808). Der wegfallende Arbeitsweg wird sehr positiv
wahrgenommen (Lim & Teo, 2000, S. 577). Die Chance auf eine Zeit- und Kostenein-
sparung durch den wegfallenden Arbeitsweg scheint eine sehr hohe Relevanz zu haben,

da sich dies bereits im Kern der sozialen Reprasentation von Home Office verankert hat.

Die Assoziation Alleine stellt einen Zusammenhang mit der bereits erforschten sozialen
Isolation und Einsamkeit im Home Office her. Entsprechend der Literatur wurde auch die
Assoziation Alleine stark negativ bewertet. Lippke et al. (2022, S. 89) stellen heraus,
dass Alleinlebende vermehrt an der Einsamkeit leiden und diese auch signifikant negativ
mit der Arbeitsleistung und -zufriedenheit einhergeht. Dieses Ergebnis konnte in der Kor-
respondenzanalyse nach dem Merkmal der GroRR3e des Haushaltes nicht widergespiegelt
werden. Jedoch &ufRRert sich durch die starke Assoziation Alleine, dass die soziale Un-
terstiitzung zur Pravention von sozialer Isolation von hoher Bedeutung ist (Golden et al.,
2008, S. 1417).

Die letzte Assoziation des Kerns ist Arbeitskolleg*innen. Hierin kbnnten sich die Ein-
schatzungen der Fuhrungskrafte einfinden, dass die Zusammenarbeit und die Kamerad-

schaft zu Kolleg*innen geschwécht wird (Greer & Payne, 2014, S. 98).

In der Peripherie unterscheiden sich die Assoziationen zwischen den Vergleichsgruppen
starker. Hervorzuheben ist, dass die Assoziation Corona (f = 0,06; r = 0,50) in der Ge-
samtstichprobe in der Peripherie 1 einzuordnen ist. Damit wird zum einen deutlich, dass
das aktuelle Weltgeschehen aufgrund des derzeitig und in den vergangenen drei Jahren
sehr prasenten Thema der COVID-19-Pandemie ebenfalls Einzug in die soziale Repra-
sentation finden kann. Dies entspricht der Theorie der Kern-Peripherie-Analyse (Abric,
1993, S. 76).

Bei differenzierterer Betrachtung der Polaritat zu Home Office ist aufféllig, dass die erste
Assoziation stark positiv bewertet wurde. Danach nimmt die positive Polaritéat ab und
ordnet sich minimal schwankend im neutralen bis leicht negativen Bereich ein. Dies deu-

tet darauf hin, dass die Bevolkerung sowohl die Vor- als auch Nachteile erfahrt. Im
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Durchschnitt geben die Proband*innen jedoch etwas mehr positive als negative Assozi-
ationen an. Der Vergleich zwischen den Untergruppen fuhrt kaum zu signifikanten Un-
terschieden. Ein signifikanter Unterschied der Polaritat ist, dass Mitarbeitende ohne
Home Office-Wunsch eine neutrale Stimmung zu Home Office haben (P = -0,01). Dage-
gen ist die Stimmung der Mitarbeitenden, die im Home Office arbeiten, mit P = 0,31
deutlich positiver.

Nach dieser kurzen Zusammenfassung der Ergebnisse werden im folgenden Abschnitt
zu jeder Forschungsfrage samt ihren dazugehérigen Hypothesen die Ergebnisse disku-

tiert.

5.2 Diskussion der Forschungsfragen und Ergebnisse

Da die ersten beiden Forschungsfragen im vorherigen Abschnitt bereits angerissen wur-

den, werden diese zunachst gebindelt beantwortet:

(1) Welche sozialen Représentationen bestehen zu Home Office innerhalb der
deutschen Bevolkerung?

(2) Wie werden die sozialen Représentationen bewertet?

Im Kern der sozialen Représentation der gesamten Stichprobe liegen, wie bereits mit
der Literatur verknipft, die Assoziationen Flexibilitat, Arbeitsweg, Alleine und Ruhe. Die
Assoziationen Flexibilitat, Ruhe und Arbeitsweg sind dabei stark positiv konnotiert, wo-
hingegen das ebenfalls im Kern vertretene Wort Alleine stark negativ konnotiert ist. Diese
Diskrepanz im Kern der sozialen Reprasentation von Home Office unterstreicht erneut
das Paradoxon dieser Arbeitsform. Nah verbunden mit der Assoziation Ruhe ist zum
einen die Assoziation Konzentration, die in die Peripherie 1 fallt. Hierbei lasst sich darauf
schliel3en, dass einige Mitarbeitenden oder Proband*innen von einer héheren Konzent-
rationsmoglichkeit ausgehen. Dies spiegelt sich ebenfalls in der Literatur wider (Ashorth
et al., 2000 zitert in Lapierre et al., 2015, S. 85). Dennoch gibt es auch Studien, die
zeigen, dass Home Office mit Konzentrationsproblemen einhergehen kann (Charalam-
pous et al., 2019 zitiert in Stirz & Hemmler, 2021, S. 146), sodass diese Assoziation
sowohl negative als auch positive Aspekte hat. Kontrar zur Assoziation Ruhe befindet
sich in der Peripherie 1 ebenfalls die Assoziation Ablenkung. Wie einige wortliche Asso-
ziationen andeuten, sinkt die Ablenkung durch Mitarbeitende, doch gleichzeitig nimmt
die Ablenkung durch andere Storfaktoren, die die Familie zu (Stettes, 2018, S. 2).

Innerhalb der sozialen Reprasentation finden sich mehrere Assoziationen, die den Ar-
beitsweg betreffen wieder. Zum einen wird mit Home Office das Wort Arbeitsweg selbst

assoziiert. Daruber hinaus werden aber viele Effekte des Wegfalls des Arbeitswegs
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thematisiert. Zum Beispiel fallen auch die Begriff Fahrtzeit, Fahrtkosten, Mehr Zeit und
Langer schlafen in die Peripherie 1. Bestehende Studien (siehe Lim & Teo, 2000, S. 577)
verdeutlichen den als positiv wahrgenommenen Wegfall des Arbeitsweges. Etwas weiter
entfernt zum Begriff Home Office ist neben den angesprochenen, eingesparten Fahrt-
kosten von Nebenkosten die Rede. In der Peripherie 2 flieRen Gedanken um Strom- und
Heizkosten durch das Home Office ein. Diese kdnnen auf der einen Seite die Einsparung
der Kosten auf der Seite der Unternehmen meinen (Baruch, 2000, S. 38) oder die Erho-
hung auf Mitarbeitenden-Seite.

Zusatzlich fallen in der Peripherie 1 Assoziationen rund um die Arbeitsatmosphéare im
Home Office auf. Genannte Assoziationen, wie entspannt und auch Kleidung, die oft als
chillig beschrieben wurde, vermitteln ein Gefihl, wie die Arbeit im Home Office wahrge-
nommen wird. Auch Begrifflichkeiten rund um Kolleg*innen, Teams und Austausch fin-
den sich in der sozialen Reprasentation ein. Die Assoziation Arbeitskolleg*innen ordnet
sich hierbei in die Peripherie 1 ein. Welche tiefergehenden Gedanken sich hinter dieser
Assoziation der Proband*innen befinden, lasst sich aus der Kern-Peripherie-Analyse
nicht ablesen. Dennoch lasst sich diskutieren, dass hiermit der sinkenden Zusammen-
arbeit (Baruch, 2000, S. 38) oder auch die erschwerte Kameradschaft unterhalb der Kol-
leg*innen gemeint sein kann (Greer & Payne, 2014, S. 98). Der Begriff Austausch kann
auf die informellen Gesprache, die zum Wissensaustausch beitragen (Golden et al.,
2008, S. 1416), anspielen. Diese fallen aufgrund der digitalen Zusammenarbeit in der
Praxis haufig weg. Auch die Wege des Austausch haben sich verandert und sind in der
sozialen Reprasentation vorhanden. In der Peripherie 2 ordnet sich die Assoziation Vi-
deokonferenzen und Internet ein. Die Kommunikation wird im Home Office auf online
Videokonferenzen verlagert. Da persénliche Kommunikation (Peripherie 1) eine wichtige
Grundlage fur Beziehungen ist (Sia, Pedersen, Gallagher & Kopaneva, 2014 zitiert in
Allen et al., 2015, S. 52), verandert sich nicht nur die Art der Kommunikation. Es bedarf
ebenfalls neuen Fahigkeiten, die es auch Uber diese Kommunikationswege schaffen ein
Vertrauensverhéltnis aufzubauen, oder zum Beispiel Feedback zu geben (Golden & Fro-
men, 2011, S. 1467). Die Kommunikation von Grenzen zwischen dem Privat- und Ar-

beitsleben muss verstarkt werden (Greer & Payne, 2014, S. 101ff.).

In der Peripherie 2 der sozialen Reprasentation von Home Office ordnen sich auch ver-
starkt Assoziationen zu diesem Bereich ein. Hierzu zahlt zum einen der haufig genannte
Gedanke, dass Arbeit und Privates verschwimmen sowie die Begrifflichkeit Work-Life-
Balance. Haufig wird in Studien von einer Verbesserung der Work-Life-Balance berichtet
(Hilbrecht et al., 2008 zitiert in Morganson, Major, Oborn, Verive & Heelan, 2010, S. 580),

die sich vor allem durch die im Kern fest verankerte Flexibilitat und die Vereinbarkeit von
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verschiedenen Rollen &uRRert. Die Assoziation Familie findet sich ebenfalls in der sozia-
len Reprasentation von Home Office ein. Diese ist jedoch weiter entfernt und erst in der
Peripherie 2. Eine letzte herauszugreifende Assoziation ist Corona, die sich in der Peri-
pherie 1 einordnet und sich vor allem durch ihre friihe Nennung auszeichnet. Das Home
Office ist damit durch die verpflichtende Einfuhrung im Zuge der COVID-19-Pandemie
(Wirth, 2022, S. 7) eng mit dem Begriff Corona assoziiert.

Hinsichtlich der Grundstimmung zu Home Office innerhalb der gesamten Stichprobe
lasst sich deskriptiv beschreiben, dass 49,86 Prozent der Assoziationen positiv und
35,68 Prozent negativ bewertet wurden. Die lbrigen Assoziationen wurden als neutral
eingestuft. Darin spiegelt sich die Annahme wider, dass Home Office Fluch und Segen
zu gleich ist (Polistina, 2021). Zu begriinden ist dies bspw. mit dem Abwéagen zwischen
den Vor- und Nachteilen auf Seiten der Unternehmen. Wie in Tabelle 1 ausfuhrlich dar-
gestellt, wirkt sich Home Office mit Vor- und Nachteilen auf verschiedene Aspekte aus.
In bisherigen Studienergebnissen finden sich einige der Assoziationen aus der Kern-
Peripherie-Analyse zu ihren dichotomen Auswirkungen bereits wider. So bringt bspw.
die Einfuhrung von Home Office eine Mdglichkeit der agilen Zusammenarbeit im Team
mit sich, dennoch Bedarf es ebenfalls einer neuen Orientierung und Art der Kommuni-
kation. Der Vorteil der Verbesserung von Privat- und Berufsleben hinsichtlich der Work-
Life-Balance wird durch den entstehenden Stress in dem Fall, dass Arbeit und Privates
verschwimmen, wieder abgeschwacht. (Fluter-Hoffmann, Hammermann & Stettes, 2019
zitiert in Fluter-Hoffmann & Stettes, 2022, S. 39ff.; Backhaus et al., 2021, S. 4ff.).

Neben den Vor- und Nachteilen die Home Office in Bezug auf bestimmte Aspekte mit
sich bringt, ist der Umgang der Unternehmen und die Kultur der Unternehmen ein starker
Einflussfaktor. Autonomie, Feedback und soziale Unterstiitzung (Sardeshmukh, 2012,
S. 200) starken die Vorteile von Home Office. Andererseits werden die Nachteile von
Home Office durch vermehrten Stress durch Zeitdruck und Rollenambiguitaten verstarkt
wahrgenommen (Sardeshmukh, 2012, S. 200). Auch individuelle Gegebenheiten der
Mitarbeitenden und Personlichkeitsmerkmale wirken sich darauf aus, ob von einigen As-
pekten der Vor- oder Nachteil im Vordergrund steht. Hierzu gehdrt zum Beispiel die Fa-
higkeit Grenzen klar kommunizieren zu kénnen und auch Uber Fahigkeiten des Selbst-
managements, hinsichtlich der Aufgabenplanung und -priorisierung, zu verfiigen (Greer
& Payne, 2014, S. 101ff.). Kontextfaktoren, wie die Lange des Arbeitsweges oder die
raumlichen Gegebenheiten, spielen in die Wahrnehmung von Vor- oder Nachteilen mit

ein.

Der Verlauf des Polaritatsindex zeichnet sich durch die vermehrt positive Bewertung der

erstgenannten Assoziationen ab. Danach sinkt die Polaritdt und nimmt ab der funften

88



Assoziation leicht schwankend neutrale bis negative Werte an. Daraus lasst sich ablei-
ten, dass einige Menschen mit Home Office bestimmte positive Erfahrungen machen
konnten und zu anderen Aspekten dahingegen eher einen negativen Eindruck haben.
Die ersten Gedanken, die aufgrund ihrer frihen Nennung stark mit Home Office verbun-
den sind, sind positiv konnotiert. Bei langerem Nachdenken fallen den Personen auch
vermehrt negative Assoziationen ein. Dies erweckt den Anschein, dass um Home Office
eine mogliche sehr mit Vorteilen behaftete lllusion herrscht. Mit der Erfahrung im Home
Office oder der Fiihrung von Mitarbeitenden im Home Office werden ebenfalls Nachteile
bekannt und erfahren. Dies spiegelt sich auch in dem erhobenen Wunsch des Umfangs
von Home Office nach Frodermann et al. (2019, S. 9) wider. Dort wurde vor allem ein
flexibler Home Office Umfang sowie zwei oder drei Tage Home Office ausgewéhlt. Auch
die Gruppe der Mitarbeitenden mit unerfulltem Home Office-Wunsch in dieser Arbeit ha-
ben die mdgliche Antwort AusschlieZlich im Home Office im Bezug auf das Ausmalf3 gar

nicht ausgewabhilt.

Die dritte Forschungsfrage in dieser Arbeit lautet:

(3) Wie unterscheidet sich der Kern und die Peripherie der sozialen Reprasenta-
tion zwischen Beschaftigte im Home Office, Beschéftigte mit unerfilltem Home

Office-Wunsch und Beschaftigte ohne Home Office-Wunsch?

Wird der Kern der sozialen Reprasentation zu Home Office zwischen den drei Gruppen
verglichen, fallen einige Unterschiede auf. Die Mitarbeitenden mit unerfilltem Home
Office-Wunsch thematisieren hier Ruhe, Mehr Zeit, Ablenkung und Produktivitat. Hinter
diese Assoziationen verbergen sich wohiméglich die erhofften Vorteile des Home Office.
Diese sind besonders bei der Gruppe der Mitarbeitenden mit unerfilitem Home Office-
Wunsch von mehr Ruhe und weniger Ablenkungen als im Blro gekennzeichnet, die sie
widerrum mit einer hdheren Produktivitat verbinden. Dies ist konkludent zu den Beobach-
tungen von Fluter-Hoffmann & Stettes (2022, S. 22ff.), dass mit der Anzahl der Unter-

brechungen im Arbeitsalltag der Wunsch nach Home Office steigt.

Des Weiteren ist hervorzuheben, dass die anderen beiden Gruppen (Mitarbeitende im
Home Office und Mitarbeitende ohne Home Office-Wunsch) das Wort Flexibilitat als Pri-
marassoziation haben. Dieses kommt hingegen bei der Gruppe mit unerfiilltem Home
Office-Wunsch im Kern nicht vor. Dahingegen befindet sich bei den Mitarbeitenden ohne
Home Office-Wunsch die Assoziation Alleine im Kern. Mdglicherweise halt eine starke
Vorstellung des Gefiihls der Einsamkeit im Home Office von der Nutzung des Home
Offices ab. In der Peripherie von den Mitarbeitenden ohne Home Office-Wunsch werden

die Assoziation Work-Life-Balance und Kommunikation nicht genannt. Wahrenddessen
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sind diese bei den Mitarbeitenden im Home Office und den Mitarbeitenden mit unerfill-
tem Home Office-Wunsch reprasentiert. Fliter-Hoffmann und Stettes (2022, S. 22ff.) ha-
ben dazu ebenfalls festgehalten, dass die Mitarbeitenden ohne Home Office-Wunsch ein
hohes Ausmald an personlicher Kommunikation bedirfen. Dadurch kann es sein, dass
fur sie die Unterschiede zwischen digitaler und personlicher Kommunikation nicht so

zentral sind, wie bei den anderen Gruppen.

Zuletzt soll angemerkt sein, dass bei den Mitarbeitenden, die sich Home Office win-
schen die Assoziation Arbeit und Privates verschwimmen nicht vorkommt. Es kann sein,
dass sich darin auch die bereits angesprochene Scheinwelt der zahlreichen Vorteile von
Home Office widerspiegelt und erst mit der Ausfilhrung von Home Office vermehrt die
Nachteile wahrgenommen werden.
Alle drei der aufgestellten Hypothesen zum Vergleich der Polaritat werden in dieser Ar-
beit abgelehnt.

3.1 Die Grundstimmung der Beschaftigten im Home Office ist positiver als die

Grundstimmung der Beschaftigten mit unerfilltem Home Office-Wunsch.

3.2 Die Grundstimmung der Beschaftigten ohne Home Office-Wunsch ist positi-

ver als die Grundstimmung der Beschéftigten mit unerfilltem Home Office-

Wunsch.

3.3 Die Grundstimmung von Beschaftigen im Home Office ist negativer als die

Grundstimmung von Beschéftigten ohne Home Office-Wunsch.
Die Polaritat der Mitarbeitenden mit unerfulltem Home Office-Wunsch ist am positivsten
konnotiert. Der Unterschied zu Mitarbeitenden im Home Office ist jedoch nicht signifi-
kant. Dennoch zeichnet sich erneut das Bild ab, dass erst mit der Nutzung und dem
Zugang zu Home Office die negativen Seiten wahrgenommen werden. Die Mitarbeiten-
den im Home Office haben ebenfalls eine positive Grundstimmung zu Home Office, die
jedoch etwas geringer ausgepragt ist. Mitarbeitende ohne Home Office-Wunsch haben
keine stark negative Haltung zu Home Office, sondern bewerten die Assoziationen im
Mittel neutral. Daraus lasst sich ableiten, dass die Mitarbeitenden ohne Home Office-
Wunsch vermehrt ihre Arbeit im Blro selbst schatzen und aufgrund der Irrelevanz von
Home Office oder bestehenden beidseitigen Erfahrungen des Home Offices eine neut-

rale Haltung dem gegeniiber haben.

Die vierte Forschungsfrage fokussierte den Vergleich zwischen den Unternehmen, in

Form der Personalverantwortlichen, und den Mitarbeitenden eines Unternehmens.

(4) Wie unterscheidet sich die soziale Reprasentation von Home Office zwischen

Unternehmen und Mitarbeitenden?
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Sowohl im Kern der Personalverantwortlichen als auch im Kern der Mitarbeitenden fin-
den sich die Assoziationen Flexibilitat als Primarassoziation und Arbeitsweg wieder. Zu-
satzlich ist bei den Personalverantwortlichen die Assoziation Konzentration im Kern eng
mit Home Office verknipft und bei den Mitarbeitenden findet sich die Assoziation Ar-
beitskolleg*innen im Kern wieder. Bezogen auf die Flexibilitat ist festzuhalten, dass Per-
sonalverantwortliche méglicherweise die mit Home Office verbundene strategische Fle-
xibilitat meinen (Martinez-Sanchez et al., 2007, S. 217ff.). Dartiber hinaus haben Perso-
nalverantwortliche mehr Autonomie, die wiederum zu verminderten Konflikten zwischen
dem Berufs- und Privatleben fuhrt (Allen et al., 2015, S. 51). So taucht auch die Assozi-
ation Arbeit und Privates verschwimmen in der Peripherie der Personalverantwortlichen
im Gegensatz zu der Peripherie der Mitarbeitenden gar nicht auf. Wohingegen die As-
soziation Arbeitskolleg*innen bei den Mitarbeitenden im Kern eng mit Home Office ver-
bunden ist, kommt diese Assoziation bei den Personalverantwortlichen erst in der Peri-
pherie 2 vor. Die Assoziation Team befindet sich bei den Personalverantwortlichen erst
in der Peripherie 2. Studien zeigen, dass Beziehungen und Kameradschaften mit Kol-
leg*innen erschwert sind (Sia et al., 2014 zitiert in Allen et al., 2015, S. 52). Dies vermit-
telt den Eindruck, als ware die Beziehung zwischen den Mitarbeitenden innerhalb der
Teams bedeutender als von Fuhrungskraften. Dies unterstreicht ebenfalls die Assozia-
tion Kontrolle, die sich in der Peripherie 2 der Personalverantwortlichen einordnet. Vor
der COVID-19-Pandemie wurde Home Office aufgrund des hohen Interesses die Mitar-
beitenden zu kontrollieren von vielen Fihrungskraften nicht favorisiert (Wirth, 2022, S.
31). Die Studie von Ipsen et al. (2021, S. 11) bestatigt, dass Mitarbeitende die Arbeits-

kontrolle im Home Office besser empfinden als Flhrungskrafte.

Weiterhin ist bei beiden Gruppen die Assoziation Kleidung zu finden, sodass sich die
Anziehsachen im Home Office scheinbar zentral von denen des Blros unterscheiden.
Des Weiteren befindet sich in der Peripherie 1 der Mitarbeitenden die Assoziation Mehr
Zeit. Diese wird oftmals mit der Einsparung des Arbeitsweges begrindet (Lim & Teo,
2000, S. 577). Bei den Personalverantwortlichen kommt diese Assoziation nicht vor. Dies
lasst sich gegebenenfalls mit einer langeren Arbeitszeit bei Personalverantwortlichen im
Home Office erklaren (Greer & Payne, 2014, S. 98). Dennoch ist ein Wort wie ,Uber-
stunden® in der sozialen Reprasentation der Personalverantwortlichen von Home Office
nicht zu finden. Es kann angenommen werden, dass mit der Assoziation Fahrtzeit im
Kern der Personalverantwortlichen auf die Zeiteinsparung angespielt wird. Zwei verein-

zelte Assoziationen sind an dieser Stelle noch zu betonen.

Bei den Mitarbeitenden kommt in der Peripherie 1 Corona vor, wahrenddessen die As-

soziation bei den Personalverantwortlichen nicht vorkommt. Diese Assoziation deutet
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darauf hin, dass viele der Mitarbeitenden durch die COVID-19-Pandemie die ersten Be-
rihrungspunkte mit Home Office hatten (Steidelmiller et al., 2020, S. 998; Wirth, 2022,
S. 7). Hinzu kam, dass die Arbeit wahrend der Lockdowns vollstandig aus dem Home
Office praktiziert wurde. Dies entspricht nicht dem vermehrten Wunsch der Mitarbeiten-
den nach einem hybriden Modell (Frodermann et al., 2021, S. 9).

Bei den Personalverantwortlich findet sich der Begriff Umwelt in der Peripherie 2 der
sozialen Reprasentation zu Home Office wieder. Der Vorteil, der sich durch den wegfal-
lenden Arbeitsweg in Form von weniger CO2-Emissionen ergibt, spielt auf gesellschaft-
licher Ebene eine wichtige Rolle (Allen et al., 2015, S. 56). Ferner ist es in der heutigen
VUKA-Welt notwendig der Umwelt und Nachhaltigkeit, die durch flexible Arbeitszeitmo-
delle gefordert werden kann, eine hohe Bedeutung zuzuschreiben (Landes et al., 2021,
S. 65).

Zwischen der Gruppe der Personalverantwortlichen und der Gruppe der Mitarbeitenden
wurde ebenfalls die Grundstimmung betrachtet. Hierbei wurden keine signifikanten Un-
terschiede festgestellt, sodass die Hypothese 4.1 Die Grundstimmung der Unternehmen
unterscheidet sich von der Grundstimmung der Mitarbeitenden verworfen wurde. Es
zeichnet sich die Tendenz ab, dass die Personalverantwortlichen Home Office etwas
positiver empfinden als die Mitarbeitenden. Dies unterstreicht den betonten Lernprozess
nach Wirth (2022, S. 31). Viele Unternehmen, die vorher bewusst von Home Office ab-
gesehen haben, konnten durch das Home Office wahrend der Pandemie eigene Erfah-
rungen sammeln und die moglichen positiven Seiten kennenlernen. Hierzu zdhlen im
unternehmerischen Kontext besonders die Steigerung der Produktivitat, Bindung, Com-
mitment und Leistung der Mitarbeitenden (Harker Martin & MacDonnell, 2012, S. 605).

AbschlieRend beschatftigt sich die fiinfte Forschungsfrage mit der Unterscheidung der

Assoziationen nach soziodemographischen Daten.

(5) Gibt es unterschiedliche soziale Reprasentationen hinsichtlich der soziode-
mographischen Daten (Geschlecht, Kinder, Wohnverhaltnisse und Landlicher

Lage)?

Beginnend mit dem Geschlecht fallt auf, dass weibliche Probandinnen eher empathisie-
rende Kategorien, wie Kontakte, Familie und Kinder und Kommunikation, genannt ha-
ben. Dahingegen héaufen sich bei den mannlichen Probanden systematisierende Kate-
gorien, wie Kontrolle, Heiz- und Stromkosten, Leistung oder Kosten- und Zeitersparnis.
Da vermehrt Assoziationen von Frauen zu Familie und Kinder genannt wurden, deutet
dies darauf hin, dass sie vermehrt fur die Kinderbetreuung und den Haushalt zustandig

sind. Daher sind Frauen im Home Office starker beeintrachtigt (Demmelhuber et al.,
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2020, S. 3). Dies kann zum Beispiel mit einem hoéheren Stress einhergehen und auch
eine Doppelbelastung hinsichtlich der Rollenanforderungen herbeifiihren (Beck, 2019,
S. 34). Allerdings lasst sich im Bezug auf die Grundstimmung zu Home Office kein sig-
nifikanter Unterschied feststellen. Die Grundstimmung zu Home Office von M&nnern und
Frauen ist &hnlich leicht positiv, sodass die Hypothese 5.1 Die Grundstimmung von

Frauen zu Home Office ist negativer als die von den Mannern verworfen wird.

Beim Vergleich der Personen in Abhangigkeit von Kindern fallt zunachst auf, dass Pro-
band*innen mit Kindern haufig die Kategorien Ablenkung und Familie und Kinder ange-
sprochen haben. Ebenso sprechen Personen mit zwei Kindern vermehrt die Work-Life-
Balance an. Dies kann darauf hindeuten, dass Home Office die Vereinbarkeit der ver-
schiedenen Rollenanforderungen von Mitarbeitenden erleichtert, die gleichzeitig Eltern-
teil sind (Hilbrecht et al., 2008 zitiert in Morganson et al., 2010, S. 580). Proband*innen
ohne Kinder fokussieren in ihren Assoziationen die Kategorien Kontakte und Team, so-
wie Flexibilitat, Arbeitsatmosphare und Arbeitsweg. Die Assoziationen Kontakte und
Team kdnnen darauf hindeuten, dass Mitarbeitenden ohne Kinder im Home Office ver-
mehrt einsam sind. Dazu gibt das nachste soziodemographische Merkmal detaillierte
Einblicke. Die AuRRerungen hinsichtlich der Flexibilitat von Seiten der Mitarbeitenden
ohne Kinder unterstreicht, dass diese vermutlich weniger Verpflichtungen auRerhalb der
Arbeit haben und so die Flexibilitat starker wahrnehmen und ausnutzen. Der Vergleich
der Grundstimmung in Abhangigkeit von Kindern ist nicht signifikant. Dementsprechend
wird die Hypothese 5.2 Die Grundstimmung von Personen mit Kindern zu Home Office
ist negativer als bei Personen ohne Kinder abgelehnt. Die Tendenz zeigt, dass Men-
schen mit Kindern eine positivere Konnotation zu Home Office haben. Dies kann mog-
licherweise daran liegen, dass sie dennoch viel Kontakt zu anderen Menschen haben

und den Rollenanforderungen leichter gerecht werden kénnen.

Wird das Leben der Proband*innen auf Basis der Haushaltsgréf3e ndher beleuchtet, zei-
gen sich folgende Unterschiede. Alleinlebende Personen nennen vermehrt Assoziatio-
nen der Kategorien Team, Leistung und Sonstiges. Bei Personen aus einem Zweiperso-
nen-Haushalt ist die Kategorie Work-Life-Balance sehr zentral. Die Assoziationen von
Personen aus einem Dreipersonen-Haushalt zeichnen sich vor allem durch die Katego-
rie Familie und Kinder aus. Dies ist damit zu begriinden, dass in vielen Fallen vermutlich
die dritte Person eines Haushaltes das erste Kind eines Paares ist und dadurch ab die-
sem Zeitpunkt der Familienaspekt und die verbundenen Anforderungen an Bedeutung
gewinnen. Sehr prasent bei Personen aus einem Vierpersonenhaushalt ist die Kategorie
Ablenkung. Die Kategorie Kontakte, wozu ebenfalls Assoziationen wie einsam oder al-

leine gehoren, ist eher mittig angeordnet und Ilasst sich nicht eindeutig den
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alleinlebenden Personen zuordnen. Dies ist gegensatzlich zu den Annahmen, dass Al-
leinlebende vermehrt Einsamkeit spuren (Pfndr et al., 2020, S. 50ff.) und aus diesem
Grund weniger gerne Home Office machen wirden. Die dazugehérige Hypothese zur
Grundstimmung 5.3 Die Grundstimmung bei Alleinlebenden zu Home Office ist negativer
als bei Personen, die in einem Mehrpersonenhaushalt leben ist ebenfalls zu verwerfen.
Es zeichnen sich jedoch Tendenzen dahingehend ab, dass Alleinlebende eine negati-
vere Grundstimmung haben. Das Ergebnis ist jedoch nicht signifikant.

Eine letzte Differenzierung findet auf Basis der Wohnlage statt. Es fallt auf, dass Men-
schen aus der Innenstadt die Heiz- und Stromkosten sowie die Arbeitsplatzausstattung
betonen. Dahingegen auf3ern Personen aus einem Dorf/im Griinen vermehrt Assoziati-
onen aus den Kategorien Flexibilitat, RAumliche Gegebenheiten, Fahigkeiten und Fami-
lie und Kinder. Die Flexibilitat als eins der zentralen Vorteile von Home Office (Hammer-
mann & Stettes, 2017, S. 12) wird demnach deutlich starker von den Personen mit land-
licher Wohnlage betont. Im Gegensatz dazu wird der Nachteil der steigenden Heiz- und
Stromkosten im privaten Raum bei den Menschen aus einer Innenstadt stark reprasen-
tiert. Diese Ergebnisse unterstlitzen die aufgestellte Hypothese 5.4 Die Grundstimmung
bei Menschen mit stadtischer Wohnlage zu Home Office ist negativer als bei Menschen,
die in einem Dorf bzw. im Griinen wohnen nach Pfnir et al. (2020, S. 64ff.). Die Grund-
stimmung auf Basis der angegeben Polaritdt zu den Assoziationen ergibt jedoch kein

signifikantes Ergebnis, weshalb die Hypothese abgelehnt wird.

Zusammenfassend zu allen Forschungsfragen und Hypothesen ist zu betonen, dass ge-
man der Theorie der Kern-Peripherie-Analyse (Abric, 1991, S. 76) der Kern weitestge-
hend bei den verschiedenen Gruppen gleich ist. Dabei ist die Primarassoziation Flexibi-
litat sowie die Assoziation Arbeitsweg sehr prasent, die vermehrt positiv bewertet wor-
den. Die Begrifflichkeiten innerhalb der Peripherien unterscheiden sich zwischen den
Vergleichsgruppen starker und auch temporare Einflisse, wie die COVID-19-Pandemie,
sind gemalf der Theorie in diesen Bereichen zu finden. Die Polaritat zum Stimulus Home
Office zeigt, dass im Allgemeinen ein eher positives Bild zu Home Office herrscht und
stark negative Indizes nicht vorhanden sind. Dennoch weist die Abnahme des Polaritats-
index anhand der Rangfolge der gegebenen Assoziationen darauf hin, das Home Office
sowohl mit Vor- als auch Nachteilen einhergeht und diese sehr individuell wahrgenom-
men und beeinflusst werden kénnen. Beim Vergleich der Grundstimmung zu Home
Office auf Basis der verschiedenen Differenzierungsmerkmale und soziodemographi-
schen Daten mussten die aus der Theorie abgeleiteten Hypothesen nahezu vollstandig
abgeleitet werden. Hier scheint es in der deutschen Bevdlkerung andere Parameter zu

geben.
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5.3 Handlungsempfehlungen fur die Unternehmen

Aus den diskutierten Ergebnissen lassen sich Handlungsempfehlungen fir die Unter-
nehmen ableiten. Zum einen kdnnen die Unternehmen das Angebot von Home Office
im Employer-Branding als Benefit fir die Mitarbeitenden darstellen. Damit zeigen sie
potenziellen Mitarbeitenden die Mdglichkeit auf, dass die Vorteile und Chancen von
Home Office ergriffen werden kénnen. Gleichzeitig ist es empfehlenswert, dass die Mit-
arbeitenden dennoch jederzeit das Blro nutzen kénnen. Dies kann den mehrfach ange-
sprochenen Kontakt zu Arbeitskolleg*innen erleichtern und das Geflhl alleine zu sein
abschwachen. Auch die Ergebnisse in dieser Studie unterstreichen den Wunsch nach
einem hybriden Arbeitsmodell, wobei der Anteil im Home Office flexibel ausgestaltet wer-

den kann.

Um das Commitment der bestehenden Mitarbeitenden zu starken, sollten die Mitarbei-
tenden im Home Office Uiber ein angemessenes Maf an Autonomie verfugen. Dies stei-
gert zum einen die Arbeitszufriedenheit sowie die Vereinbarkeit von Privat- und Arbeits-
leben. FUhrung auf Distanz ist mit einigen Herausforderungen verbunden. Themenkom-
plexe wie Feedback, Kontrolle und auch Zusammenarbeit im Team bergen Probleme,
wie ausfuhrlich dargestellt. Fiihrungskrafte brauchen bei Home Office weitere Fahigkei-
ten und Tools. Dafir ist ein Angebot an Schulungen sinnvoll, um den Flhrungskraften
nicht das Geftihl zu geben mit dem Wandel allein zu sein und so auch Unterstiitzung zu

bieten.

Sowohl Mitarbeitende als auch Personalverantwortliche haben in dieser Studie vermehrt
die Assoziationen Konzentrieren, Ruhe und Kleidung genannt. Anscheinend besteht Be-
darf die bisherige Arbeitsweise im Biro zu Uberdenken. Die Unternehmen sollten auch
im Buro fur die Mitarbeitenden sicherstellen, dass sie in Ruhe und konzentriert arbeiten
kénnen. Hierzu bieten sich bei Desk Sharing zum Beispiel Raume und Bereiche an, die
extra fur Stillarbeit gedacht sind. Dort wird dann bewusst darauf geachtet, dass nur wenig
bis leise gesprochen wird und auch andere Kolleg*innen die Mitarbeitenden dort nicht
fur Riickfragen oder Ahnliches aufsuchen. Hinsichtlich der Kleidung stellt sich die Frage,
ob der Business Dresscode in einigen Unternehmen eventuell zu streng ist. Hier kdnnten
sich die Unternehmen die Frage stellen, wie wichtig zum Beispiel ein vollstandiger Anzug

bei Mitarbeitenden ohne Kund*innenkontakt ist.

Den Unternehmen ist darliber hinaus zu empfehlen, dass sie die Mitarbeitenden zu den
zentralen Themen um Home Office unterstlitzen. Dazu zahlt zum einen die in dieser
Studie mehrfach angesprochene Arbeitsplatzausstattung. Diese sollte den Mitarbeiten-

den im Idealfall von den Unternehmen gestellt werden und vergleichbar mit der
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Ausstattung im Biro sein. Zum anderen konnen die Unternehmen den Mitarbeitenden
Impulse oder Schulungsangebote zur Verfiigung stellen. Diese bieten sich zum Beispiel
fur die Fahigkeit des Grenzmanagements an, da oft die Assoziation Arbeit und Privates
verschwimmen genannt wurde. Weitere inhaltliche Ideen fir solche Schulungen wéaren
neben den technischen Fahigkeiten, Zeitmanagement und Aufgabenpriorisierung bspw.
ein E-Learning zum Thema Steuern im Home Office. Viele Personen haben in dieser
Studie an die Nebenkosten, wie steigende Strom- und Heizkosten, gedacht. Hier kdnn-
ten die Unternehmen ebenfalls unterstitzen und negative Gedanken vorwegnehmen.
Beispielhaft konnten sie den Mitarbeitenden transparent aufzeigen, wie sie bei der Steu-

ererklarung madgliche Kosten fir Home Office-Tage absetzen kénnen.

5.4 Kritische Wirdigung

Zur verwendeten Methode lasst sich zunachst positiv festhalten, dass eine groRe Stich-
probe (n = 232) erreicht werden konnte. Ebenso zeigt sich in der Kern-Peripherie-Ana-
lyse, dass sich gleiche Assoziationen, in diesem Fall vor allem Flexibilitat, im Kern wie-
derfinden. Dies entspricht den Annahmen der Theorie (Abric, 1993, S. 76f.). Weiterhin
sind die Haufigkeiten der angegebenen Assoziationen von den Proband*innen einheit-
lich zur Literatur. Die Primarassoziation Flexibilitat wird nahezu von jedem®*r zweiten Pro-
band*in geauliert, die Sekundarassoziation Arbeitsweg hingegen nur noch von jedem*r
vierten Proband*in. Diese logarithmische Gestaltung ist typisch fir freie Assoziationen
(Kulich et al., 2005, S. 5).

Bei der Interpretation und Ubernahme der Ergebnisse sollten auch Limitationen beriick-
sichtigt werden. So ist zum einen anzumerken, dass die Kern-Peripherie-Analyse durch
das Angleichen der Assoziationen mit Synonymen oder auch den Kerngedanken der
Assoziationen durch den*die Testleiter*in beeinflusst werden kann. Der Anspruch bei
dieser Arbeit die Objektivitat hochzuhalten wurde bestmdglich eingehalten und es wurde
darauf geachtet, dass der vordergrindige Aspekt einer Assoziation jeweils Relevanz fin-
det. Dennoch ist es nicht auszuschlief3en, dass bei anderen Testleiter*innen andere Er-

gebnisse und Nennungen einer Assoziation mdglich waren.

Zum anderen wird bei der Kern-Peripherie-Analyse die horizontale Trennlinie auf Basis
der relativen Haufigkeit individuell in Abhangigkeit der Daten angesetzt. Hierbei kann
der*die Testleiter*in die Grenze zwischen haufigen und seltenen Assoziationen so fest-
legen, dass sich zwischen finf bis zehn Assoziationen nach oben von den anderen As-
soziationen, die seltener genannt wurden, absetzen (Kulich et al., 2005, S. 5). Durch
diese Variabilitat kann es ebenso bei anderen Testleiter*innen zu unterschiedlichen Er-

gebnissen kommen. Bei der Interpretation der Ergebnisse in Reihenfolge der
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Forschungsfragen sollte ebenfalls berticksichtig werden, dass die erreichte Gesamt-
stichprobe nicht die deutsche Bevolkerung reprasentiert, wie im Kapitel 3.6 beschrieben.

Ebenso ist zur dritten Forschungsfrage festzuhalten, dass die Vergleichsgruppen unter-
schiedlich grof3 sind und auch Personen miteinbezogen wurden, die in ihrem aktuellen
Job aufgrund der Téatigkeit keine Mdglichkeit zu Home Office haben. Die Vergleichsgrup-
pen Personalverantwortliche und Mitarbeitende bei der vierten Forschungsfrage sind
ebenfalls nicht gleich grof3. Hinzuzufiigen ist an dieser Stelle, dass in dieser Arbeit die
Personalverantwortlichen die Sicht der Unternehmen widerspiegeln sollten. Dennoch
sind die Personalverantwortlichen in h&ufigen Fallen gleichzeitig Mitarbeitenden und An-
gestellte in den jeweiligen Unternehmen. Dies kann in ihren angefiihrten Assoziationen
zu einer Vermischung von der Sichtweise der Unternehmen und der Sichtweise der Mit-
arbeitenden gefihrt haben. Zuletzt bleibt zur finften Forschungsfragen hinzuzufiigen,
dass die Kategorie Sonstiges durch ihre beinhaltete Anzahl an Assoziationen zu hoch
gewichtet ist und inhaltlich aufgrund ihrer diversen Assoziationen nicht bertcksichtigt

werden kann.

Bei weiterfihrenden Studien sollte dartiber hinaus die hohe Abbrecherquote im Frage-
bogen auf der dritten Seite durch einen sehr kurzen Satz vermieden werden. So kann
eine noch héhere Stichprobengréf3e erreicht werden und das vollstandige Potenzial wird

genutzt.

5.5 Ausblick und angrenzende Forschungsmoéglichkeiten

Angrenzend an diese Studie samt ihren Ergebnissen eréffnen sich weitere Forschungs-
maoglichkeiten. Zunachst kann eine Wiederholung der Studie mit dem Fokus auf eine
differenzierte Erreichung der deutschen Bevdlkerung fokussiert werden. Dadurch kénnte
eine Reprasentativitat der Ergebnisse fur die deutsche Bevolkerung sichergestellt wer-
den. Dartiber hinaus wurden im Theorieteil der Arbeit viele Merkmale genannt, die so-
wohl auf Unternehmensebene oder auch individueller Ebene der Mitarbeitenden dazu
fuhren, dass unterschiedliche Erfahrungen mit Home Office gemacht werden. Diese so-
genannten Moderatorvariablen kénnten ebenfalls als Differenzierungsmerkmal flr mog-
liche vergleichende Kern-Peripherie-Analysen und Korrespondenzanalysen genutzt
werden. Diese wirden Aufschluss dariiber geben, ob und wie stark sich die soziale Re-
prasentation von Home Office in Abhangigkeit von diesen Merkmalen unterscheiden
und, ob sich auf Basis derer Subgruppen in der Gesellschaft bilden kénnten. Beispiele
fur diese Differenzierungsmerkmale ware der prozentuale Anteil im Home Office, die
Ausstattung im Home Office sowie die Feedback- oder Karriereoptionen. Des Weiteren

kénnte auch ein Vergleich der Generationen angestrebt werden.
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Weiterhin betont die hohe Anzahl von 278 verschiedenen Assoziationen und die rege
Angabe von durchschnittlich sieben Assoziationen pro Teilnehmenden die Vielseitigkeit
von Home Office. Es zeigt sich eine Bereitschaft und ein starker Erfahrungsschatz, tber
den die Mitarbeitenden sprechen kdnnen. Hierzu bieten sich ebenfalls weitere qualitative
Forschungsmethoden an, um ein genaueres Verstandnis Uber die Gedanken, Ideen und
Bilder zu erlangen. Beispielsweise kdnnte in einem Interview genauer herausgearbeitet
werden, was mit dem Wort Flexibilitat explizit gemeint ist. In dieser Arbeit wird dahinge-
gen nicht direkt ersichtlich, ob damit die zeitliche Flexibilitat, die rAumliche Flexibilitat

oder auch die Flexibilitdt zwischen verschiedenen Rollen zu wechseln gemeint ist.

Neben der ausgeweiteten inhaltlichen und qualitativen Betrachtung von Home Office be-
steht ebenfalls die Mdglichkeit die Polaritat weiter zu betrachten. Die hohe positive Po-
laritat der ersten Assoziation, die danach stark abféllt und sich im neutralen bis leicht
negativen Bereich einstellt, stellt ein weiteres interessantes Forschungsgebiet dar. Hier
wirde sich zum Beispiel die Durchfuhrung der deutschen Version des Positiv and Ne-
gative Affect Schedule — PANAS (Breyer & Bluemke, 2016) anbieten. In dieser Arbeit
wurde sich die Polaritat in Bezug auf die Rangfolge der Assoziationen und die Begriff-
lichkeiten im Kern angeschaut. Ferner ist es moglich, die einzelnen inhaltlichen Assozi-
ationen mit den jeweiligen Bewertungen in Verbindung zu setzen. So kann zum Beispiel
geschaut werden, ob eine Assoziation, wie Work-Life-Balance, eher positiv, neutral oder
negativ bewertet wurde. Dieses Vorgehen wére ebenfalls bei der Auswertung der Kate-

gorien innerhalb der Korrespondenzanalyse mdéglich.

Im Allgemeinen ist erneut zu betonen, dass diese Studie die derzeitige soziale Repra-
sentation als Querschnittsstudie darstellt. Soziale Reprasentationen unterliegen einer
standigen Dynamik, sodass auch in der Zukunft die Studie wiederholt werden kdnnte,

um mdgliche Veranderungen zu identifizieren.

Darlber hinaus lasst sich inhaltlich aus den Ergebnissen dieser Studie als Forschungs-
implikation die stark im Kern verankerte Flexibilitéat gepaart mit dem Wunsch, dass die
Mitarbeitenden teilweise im Home Office und teilweise im traditionellen Blro arbeiten
wollen, mithehmen. Hybride Arbeitsmodelle kénnten demnach tiefergehend analysiert
und erforscht werden. So kann beispielsweise genauer begriffen werden, inwiefern die

Mischung der Arbeitsformen die jeweiligen Risiken und Nachteile ausgleichen kdénnen.
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Anhang

Fragebogen in SoSci Survey

soSci

oFb - der onlineFragebogen

0% ausgefallt L

Sehr geehrte Teilnehmende,
herzlichen Dank, dass Sie sich Zeit fur die Beantwortung dieses Fragebogens nehmen.

Diese Studie wird im Rahmen meiner Masterarbeit durchgefihrt und beschéftigt sich mit Home Office. Es kénnen alle Personen
teilnehmen, die in Deutschland wohnen. Hierbei ist es egal, ob Sie selbst schon einmal im Home Office gearbeitet haben oder auch nicht.

Die Beantwortungszeit dauert ca. 5 bis 7 Minuten.

Es ist wichtig, dass Sie den Fragebogen ehrlich und vollsténdig ausfillen. Da es um Ihre persénliche Sichtweise geht, gibt es keine
richtigen oder falschen Antworten. Bitte beantworten Sie die Fragen spontan und halten Sie Ihre ersten Gedanken fest.

Selbstverstédndlich sind keine Riickschlusse zu lhrer Person mdglich und die Daten werden ausschliefilich flr wissenschaftliche Zwecke
verwendet. Wenn Sie den Fragebogen am Smartphone ausfiillen, dann empfiehlt es sich das Handy in Querformat zu nehmen.

Bei Rickfragen oder Interesse an den Studienergebnissen, melden Sie sich gerne per Mail an laura.junker@mail fernfh.ac.at.
Vielen Dank!

Laura Junker, B.A.

et

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022

soSci

oFb -der onlineFragebogen

. 8% ausgefullt L

1. Befindet sich Ihr Hauptwohnsitz in Deutschland?

O Ja
O Nein

(vt

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022

Falls Frage 1 verneint wird, ist der Fragebogen flr die Proband*innen beendet:

soSci

ofb - der onlineFragebogen

Fragebogen beendet.

Diese Studie beschaftigt sich mit den Sichtweisen der deutschen Bevélkerung. Ich mdchte Ihre Zeit nicht verschwenden und bedanke mich
deshalb bereits jetzt hier fr Ihre Bereitschaft.

Haben Sie noch einen schénen Tag!

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022



Falls Frage 1 bejaht wird, ist der Fragebogen fir die Proband*innen wie folgt weiter:

soSci

oFb - der onlineFragebogen

- 15% ausgefullt L

Bitte lesen Sie die Aufgabenstellung im nachsten Abschnitt genau durch und antworten Sie méglichst spontan. Es gibt hierbei keine
richtigen oder falschen Antworten.

[ weter

Laura Junker, Ferdinand Porsche FemFH — 2022

soSci

oFb - der onlineFragebogen

- 23% ausgefulit l_

2. Bitte notieren Sie pro Textfeld einen Begriff, ein Stichwort oder eine Idee, die Ihnen spontan zu ,Home Office” einféllt. Geben
Sie anschliefend pro Antwort an, ob Sie diese als positiv, neutral oder negativ empfinden.

Sie kénnen bis zu 10 Felder ausflllen.

Pasitiv Neutral Negativ
1 ! \ O O O
‘ | | o 0 o
3 | | O O O
4 \ \ o} o} o}
5 \ | O O O
6 \ \ o) o) O
7 ! \ O O O
8 | | 0O o o
o | | ® O O
10 \ \ 0 O O

[eier

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022



soSci

oFb - der onlineFragebogen

Bitte beantworten Sie jetzt folgende Fragen zu lhrer beruflichen Situation.

3. Welche berufliche Téatigkeit(en) iiben Sie derzeit aus?
Hier ist eine Mehrfachauswahl méglich.

[) Schilerin

() In Ausbildung / Studium

[C) Bundesfreiwilligendienst

7] Angestelite™r

(") Beamte'r

(7] Selbststéndig

[ Hausarbeit, Erziehungsarbeit, Pflegearbeit
() Arbeitssuchend

[} Rentner*in / In Pension

[7) Sonstiges:

4. Welchen héchsten beruflichen Ausbildungsabschluss haben Sie?

() Noch in beruflicher Ausbildung (Berufsvorbereitungsjahr, Auszubildende*r, Prakiikant*in, Student*in)

() Schiiler*in und besuche eine berufsorientierte Aufbau-, Fachschule oder Ahnliches

() Keinen beruflichen Abschluss und bin nicht in beruflicher Ausbildung

O Beruflich-betriebliche Berufsausbildung (Lehre) abgeschlossen

() Berufsqualifizierender Abschluss einer beruflich-schulischen Ausbildung (Berufsfachschule, Kollegschule)
() Vorbereitungsdienst fir den mittleren Dienst in der &ffentlichen Verwaltung

(O Abschluss einer einjahrigen Ausbildung an einer Schule des Gesundheitswesens

(O Abschluss einer zwei-bis dreijahrigen Ausbildung an einer Schule des Gesundheitswesens

(") Abschluss einer Ausbildung zum Erzieher*in

() Abschluss einer Fachschule der DDR

(") Abschluss einer Fach-, Meister-, Technikerschule, Verwaltungs- und Wirtschaftsakademie oder Fachakademie
() Bachelor

() Diplom

(O Master, Magister, Staatsexamen

(") Promotion

31% ausgefullt

(O Einen anderen beruflichen Abschluss, und zwar:

5. In welcher Branche arbeiten Sie?

(") Bank und Versicherung

O Bildung und Wissenschaft

() Gesundheit und Soziales

() Gewerbe und Handwerk

() Handel

O Industrie

(O Information, Kommunikation und Consulting
(O Tourismus und Freizeitwirtschaft

) Transport und Verkehr

() Sonstige

(O Ich bin nicht berufstétig

Laura Junker, Ferdinand Porsche FermnFH — 2022



Falls bei der Frage 5 ,Ich bin nicht berufstatig® ausgewahlt wird, werden die folgenden
Fragen ubersprungen und mit den Fragen zur Soziodemographie (Frage 16) weiter. In

allen anderen Fallen folgen die kommenden Fragen:

]
SO Sci
ofb - der onlineFragebogen

6. Wie viele Stunden arbeiten Sie pro Woche?

E Stunden pro Woche

% ausgefullt

7. Tragen Sie in Ihrer Position Personalverantwortung?

O Ja
() Nein

8. Haben Sie in lhrer aktuellen Situation die Méglichkeit Home Office zu machen?

O Ja
() Nein

9. Welche der folgenden Aussagen trifft auf Sie zu?

() Ich arbeite teilweise oder ganz im Home Office.
(O Ich arbeite nicht im Home Office, aber wiinsche mirim Home Office zu arbeiten.

() lch arbeite nicht im Home Office, aber méchte auch nicht im Home Office arbeiten.

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022



Falls Frage 7 bejaht wird, erscheinen zusétzlich die folgenden beiden Fragen:

soSci

oFb - der onlineFragebogen

10. Seit wie vielen Jahren tragen Sie bereits Personalverantwortung?

) Weniger als 1 Jahr
() 1-2Jahr(e)

) 3-5 Jahre

) 6—10 Jahre

) Uber 10 Jahre

11. Fur wie viele Mitarbeitende tragen Sie die Personalverantwortung?

) 1 -5 Mitarbeitende

() 6 — 10 Mitarbeitende

() 11- 20 Mitarbeitende

) 21 - 50 Mitarbeitende
() 51 bis 100 Mitarbeitende
() Uber 100 Mitarbeitende

Laura Junker, Ferdinand Parsche FernFH — 2022



Falls bei Frage 9 ,Ich arbeite ganz oder teilweise im Home Office” ausgewahlt wurde, so

kommen die Proband*innen folgende Fragen:

soSci

ofb - der onlineFragebogen

pefillt

12. Seit wie vielen Jahren arbeiten Sie bereits regelméfig ganz oder teilweise im Home Office?
Sie kdnnen bis zu zwel Nachkommastellen angeben.

| |Janre)

13. Wie viel lhrer Arbeitszeit verbringen Sie pro Woche im Home Office?
Bei einer Finf-Tage-Woche ware z.B. ein Tag im Home Office 20 Prozent.
(2 Tage = 40%, 3 Tage = 60%, 4 Tage = 80%, 5 Tage =100%, O Tage = 0%)

Anteil der Arbeit im
Home Office E szl

14. Welche der folgenden Aussagen trifft auf Sie zu?

) lch wiirde gerne noch mehr im Home Office arbeiten.
() Ich finde den Anteil von Home Office genau richtig.
() Ich wiirde gerne weniger im Home Office arbeiten.

15. Wodurch wird bei lhnen hauptséchlich das AusmaR von Home Office bestimmt?

(") Vorgaben des Unternehmens zu Home Office
O Meine Tatigkeit

() Meine Wohnsituation

() Meine Familie

() leh kann alles frei entscheiden

() Sonstiges:

Laura Junker, Ferdinand Porsche FemFH — 2022



Falls bei Frage 9 ,Ich arbeite nicht im Home Office, aber winsche mir im Home Office

zu arbeiten“ ausgewahlt wurde, so kommen die Proband*innen folgende Fragen:

soSci

oFb - der onlineFragebogen

pefillt

12. Was verhindert bei Innen hauptséchlich die Nutzung von Home Office?

() Vorgaben des Unternehmens zu Home Office
(O Meine Tatigkeit

() Meine Wohnsituation

O Meine Familie

() Ich arbeite aktuell nicht

() Sonstiges:

13. In welchem AusmaR wiirden Sie gerne im Home Office arbeiten?

() AusschlieBlich im Home Office
() Teilweise im Home Office und teilweise im Blro
() Lediglich bei Bedarf

14. Was sind Ihre Hauptgriinde, warum Sie gerne im Home Office arbeiten machten?
Hier sind Mehrfachnennungen méglich.

[ lch verspreche mir mehr Ruhe zum Konzentrierten arbeiten.
() Ich kann meine Zeit flexibler einteilen.
[ lch spare mir dadurch den langen Arbeitsweg.

[7] Ich bin ndher bei meiner Familie.

["] Sonstiges:

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022



Falls bei Frage 9 ,Ich arbeite nicht im Home Office, aber méchte auch nicht im Home

Office arbeiten“ ausgewahlt wurde, so kommen die Proband*innen folgende Fragen:

-
soSci
oFb -der onhneFragebozen

12. Haben Sie schon einmal im Home Office gearbeitet?
O Ja
() Nein

13. Was sind die Hauptgriinde, warum Sie nicht im Home Office arbeiten méchten?
Hier ist eine Mehrfachauswahl méglich.

[~ Ich habe Home Office probiert und mich selbst dagegen entschieden.
(7] Ich sehe im Home Office fir mich keine Vorteile.

() leh méchte keinen Birojob machen.

() Ich habe von schlechten Erfahrungen in meinem Umfeld mitbekommen.
[} Meine Wohnsituation gibt es nicht her.

[ Sonstiges:

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022



soSci

ofb - der onlineFragebogen

Nun folgen abschliefend einige Fragen zu Ihrer Person. Die Daten werden vertraulich behandelt und sind zur Auswertung der
Studienergebnisse essentiell.

16. Bitte geben Sie lhr Geschlecht an.

() mannlich
() weiblich
O divers

(O keine Angabe

17. Wie alt sind Sie?

\:\ Jahre

18. Welchen Familienstand haben Sie?

O Ledig
() Verheiratet/In einer eingetragenen Lebenspartnerschaft

() Geschieden/Eingetragene Lebenspartnerschaft aufgehoben

() Verwitwet

O Keine Angabe

19. In welchem Bundesland wohnen Sie?

| [Bitte auswahlen] M

20. Wie viele Personen leben in Ihrem Haushalt?
Zu Ihrem Haushalt zéhlen alle Personen, die hier gemeinsam wohnen und wirtschaften. Denken Sie dabei bitte auch an alle im Haushalt
lebenden Kinder

() Einpersonenhaushalt: Ich lebe alleine

() Mehrpersenenhaushalt: In meinem Haushalt leben insgesamlg Personen

21. Haben Sie Kinder unter 14 Jahre, die von Ihnen versorgt werden?

O Ja
) Nein

Laura Junker, Ferdinand Porsche FermnFH — 2022

Falls die Frage 21 bejaht wurde, so bekommen die Proband*innen zusatzlich Frage 22

und 23 gestellt. Frage 24 erhalten alle Proband*innen:



soSci

oFb - der onlineFragebogen

22. Wie viele Kinder unter 14 Jahre leben aktuell in Ihrem Haushalt?

E Kind(er)

23. Wie alt sind diese Kinder?
Lassen Sie hierbei die Uberschiissigen Felder einfach frei.

1. Kind L |Janre)
2. Kind E Jahr(e)
3. Kind E Jahr(e)
4. Kind -~ |uanre)
5. Kind EELC)
6. Kind E Jahr(e)

24, Was trifft in Bezug auf Ihre Wohnlage auf Sie zu?

) Innenstadt

() N&he des Zentrums

() Stadtteil auBerhalb des Zentrums
(O Stadtrandlage

 Dorf/lm Grlinen

veter

Laura Junker, Ferdinand Porsche FermFH — 2022

soSci

ofb -der onlineFragebogen

25. Gibt es von lhrer Seite noch Anmerkungen zum besseren Versténdnis lhrer Antworten?
Dann geben Sie die Anmerkungen gerne hier ein.

(vt

Laura Junker, Ferdinand Porsche FernFH — 2022



soSci

oFb - der onlineFragebogen

Herzlichen DankK fir Ihre Teilnahme!

Ich bedanke mich fiir Ihre Teilnahme und Zeit und freue mich, wenn Sie den Fragebogen im Freundes-, Bekannten- oder Arbeitskreis teilen
wirden. Die Studie profitiert von jedem einzelnen Teilnehmende positiv. Hierzu kopieren Sie einfach den folgenden Link
https://iwww.soscisurvey.de/home-office_vorstellung/ und schicken den Link weiter.

Bei Riickfragen oder Interesse an den Studienergebnissen, melden Sie sich gerne per Mail bei mir: laura.junker@mail.femfh.ac.at.

Ihre Antworten wurden gespeichert, Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlielien.

Laura Junker, Ferdinand Porsche FemFH — 2022



Codebuch

ID

| Frage

Antwortformat

Assoziationen und Bewertung

A101_1 Assoziation
A101_2 Assoziation
A101_3 Assoziation
A101_4 Assoziation
A101_5 Assoziation
A101_6 Assoziation
A101_7 Assoziation
A101_8 Assoziation
A101_9 Assoziation
A101 10 Assoziation

Bitte notieren Sie pro Text-
feld einen Begriff, ein Stich-
wort oder eine ldee, die
Ihnen spontan zu "Home
Office" einfallt. Geben Sie
anschlieRend pro Antwort
an, ob Sie diese als positiv,
neutral oder negativ empfin-
den

Offene Texteingabe in zehn Fel-
der

A103_1 Bewertung Assoziation 1
A103_2 Bewertung Assoziation 2
A103_3 Bewertung Assoziation 3
A103_4 Bewertung Assoziation 4
A103_5 Bewertung Assoziation 5
A103_6 Bewertung Assoziation 6
A103_7 Bewertung Assoziation 7
A103_8 Bewertung Assoziation 8
A103_9 Bewertung Assoziation 9
A103 10 Bewertung Assoziation 10

Bitte notieren Sie pro Text-
feld einen Begriff, ein Stich-
wort oder eine ldee, die
Ihnen spontan zu "Home
Office" einfallt. Geben Sie
anschlieRend pro Antwort
an, ob Sie diese als positiv,
neutral oder negativ empfin-
den.

1 = Positiv
2 = Neutral
3 = Negativ

Home Office

HO02 Wunsch

Welche der folgenden Aus-
sagen trifft auf Sie zu?

1 = Ich arbeite nicht im Home
Office, aber wiinsche mir im
Home Office zu arbeiten.

2 = Ich arbeite nicht im Home
Office, aber mdchte auch nicht
im Home Office arbeiten.

3 = Ich arbeite teilweise oder
ganz im Home Office.

-9 = nicht beantwortet

HOO03 Beruf

Welche berufliche Tatig-
keit(en) Uben Sie derzeit
aus?

Mehrfachauswahl:
HOO03_01 = Schiler*in
HOO03_02 = In Aushildung / Stu-
dium
HOO03_10 = Bundesfreiwilligen-
dienst
HOO03_03 = Angestellte*r
HOO03_04 = Beamte*r
HOO03_05 = Selbststéndig
HOO03_06 = Hausarbeit, Erzie-
hungsarbeit, Pflegearbeit
HOO03_07 = Arbeitssuchend
HOO03_09 = Rentner*in/ In Pen-
sion
HOO03_08 = Sonstiges

1 = nicht gewahit

2 = ausgewahlt
HOO03_08a = Sonstiges (offene

Eingabe)

HOO04 Mdglichkeit Haben Sie in Ihrer aktuellen | Auswahl
Situation die Mdglichkeit 1=Ja

Home Office zu machen? 2 = Nein

-9 = nicht beantwortet

HOO5 Zeit_ HO

Wie viel lhrer Arbeitszeit ver-
bringen Sie pro Woche im
Home Office?

HOO05_01 = Offene Texteingabe
in Prozent (Ganze Zahl)

HOO06 Beginn_HO

Seit wie vielen Jahren arbei-
ten Sie bereits regelmagig
ganz oder teilweise im Home
Office?

HOO06_01 = Offene Texteingabe
in Jahr(en) (Dezimalzahl)




HOO7 Nutzung_HO

Welche der folgenden Aus-
sagen trifft auf Sie zu?

Auswahl

1 = Ich wirde gerne noch mehr
im Home Office arbeiten.

2 = Ich finde den Anteil von
Home Office genau richtig.

3 = Ich wiirde gerne weniger im
Home Office arbeiten.

-9 = nicht beantwortet

HOO08 Vorgabe HO

Wodurch wird bei Ihnen
hauptséchlich das Ausmaf3
von Home Office bestimmt?

Auswabhl

1 = Vorgaben des Unterneh-
mens zu Home Office

2 = Meine Tatigkeit

3 = Meine Wohnsituation

4 = Meine Familie

5 = Ich kann alles frei entschei-
den

HOO08_06 = Sonstiges (offene
Eingabe)

-9 = nicht beantwortet

HOO09 Vorgabe_HO_no

Was verhindert bei lhnen
hauptséchlich die Nutzung
von Home Office?

Auswahl

1 = Vorgaben des Unterneh-
mens zu Home Office

2 = Meine Tatigkeit

3 = Meine Wohnsituation

4 = Meine Familie

6 = Ich arbeite aktuell nicht
HOO09_05 = Sonstiges (offene

Eingabe)
-9 = nicht beantwortet
HO10 Vorstellung_HO_no In welchem Ausmal wirden | Auswabhl
Sie gerne im Home Office ar- | 1 = AusschlieR3lich im Home
beiten? Office

2 = Teilweise im Home Office
und teilweise im Bliro

5 = Lediglich bei Bedarf

-9 = nicht beantwortet

HO11 Warum_HO_no

Was sind Ihre Hauptgriinde,
warum Sie gerne im Home
Office arbeiten mdchten?

Mehrfachauswabhl
HO11 01 = Ich verspreche mir
mehr Ruhe zum Konzentrierten
arbeiten.
HO11 05 = Ich kann meine Zeit
flexibler einteilen.
HO11_02 = Ich spare mir
dadurch den langen Arbeitsweg.
HO11 03 = Ich bin ndher bei
meiner Familie.
HO11_04 = Sonstiges

1 = nicht gewahit

2 = ausgewahlt
HO11 0O4a
Sonstiges (offene Eingabe)

HO12_Erfahrung_noHO

Haben Sie schon einmal im

Auswahl

Home Office gearbeitet? 1=Ja
2 = Nein
-9 = nicht beantwortet
HO13_Griinde_noHO Was sind die Hauptgruinde, Mehrfachauswahl

warum Sie nicht im Home
Office arbeiten mochten?

HO13 01 = Ich habe Home
Office probiert und mich selbst
dagegen entschieden.

HO13 06 = Ich sehe im Home
Office fur mich keine Vorteile.
HO13 02 = Ich méchte keinen
Burojob machen.

HO13 04 = Ich habe von
schlechten Erfahrungen in mei-
nem Umfeld mitbekommen.




HO13_05 = Meine Wohnsitua-
tion gibt es nicht her.
HO13_03 = Sonstiges

1 = nicht gewabhlt

2 = ausgewahlt
HO13 03a
Sonstiges (offene Eingabe)

HO14_Branche

In welcher Branche arbeiten
Sie?

Auswabhl

1 = Bank und Versicherung

9 = Bildung und Wissenschaft
10 = Gesundheit und Soziales
2 = Gewerbe und Handwerk

3 = Handel

4 = Industrie

5 = Information, Kommunikation
und Consulting

6 = Tourismus und Freizeitwirt-
schaft

7 = Transport und Verkehr

8 = Sonstige

-1 =Ich bin nicht berufstétig

-9 = nicht beantwortet

HO15_Personalverantwortung Tragen Sie in lhrer Position Auswahl
Personalverantwortung? 1=Ja
2 = Nein
-9 = nicht beantwortet
HO16_Personal_Zeitraum Seit wie vielen Jahren tragen | Auswahl

Sie bereits Personalverant-
wortung?

1 = Weniger als 1 Jahr
2=1-2Jahr(e)

3 =3-5Jahre

4 =6 - 10 Jahre

5 = Uber 10 Jahre

-9 = nicht beantwortet

HO17_Personal_Spanne

Fir wie viele Mitarbeitende
tragen Sie die Personalver-
antwortung?

Auswahl

1 =1 - 5 Mitarbeitende

2 =6 - 10 Mitarbeitende

3 = 11- 20 Mitarbeitende

4 =21 - 50 Mitarbeitende

5 =51 bis 100 Mitarbeitende
6 = Uber 100 Mitarbeitende
-9 = nicht beantwortet

HO18_Stunden

Wie viele Stunden arbeiten
Sie pro Woche?

HO18_01 = Offene Texteingabe
in Stunden pro Woche (Dezimal-
zahl)

Soziodemographische Daten

SD01_Wohnsitz Befindet sich Ihr Hauptwohn- | Auswahl
sitz in Deutschland? 1=Ja
2 = Nein
-9 = nicht beantwortet
SD02_Geschlecht Bitte geben Sie lhr Ge- Auswahl
schlecht an. 1 = mannlich
2 = weiblich
3 =divers

-1 = keine Angabe
-9 = nicht beantwortet

SDO03_Alter

Wie alt sind Sie?

SD03_01 = Offene Texteingabe
in Jahre (Ganze Zahl)

SD04_Familienstand

Welchen Familienstand ha-
ben Sie?

Auswabhl

1 = Ledig

2 = Verheiratet/In einer eingetra-
genen Lebenspartnerschaft

3 = Geschieden/Eingetragene
Lebenspartnerschaft aufgeho-
ben

4 = Verwitwet

-1 = Keine Angabe

-9 = nicht beantwortet




SDO05_Haushalt

Wie viele Personen leben in
lhrem Haushalt?

Auswahl
1 = Einpersonenhaushalt: Ich
lebe alleine
2 = Mehrpersonenhaushalt: In
meinem Haushalt leben insge-
samt

(SD05_02 = Mehrpersonen-
haushalt: In meinem Haushalt
leben insgesamt ... Offene Ein-
gabe)
-9 = nicht beantwortet

SDO06_Kinder

Haben Sie Kinder unter 14
Jahre, die von Ihnen versorgt
werden?

Auswabhl
1=Jda
2 = Nein

-9 = nicht beantwortet

SDO7_Kinder_Alter

Wie alt sind diese Kinder?

SD07_01 =1. Kind ... Jahr(e)
SD07_02 = 2. Kind ... Jahr(e)
SD07_03 = 3. Kind ... Jahr(e)
SD07_04 = 4. Kind ... Jahr(e)
SD07_05 = 5. Kind ... Jahr(e)
SD07_06 = 6. Kind ... Jahr(e)
Offene Eingabe (Ganze Zahl)

SD08_Bundesland

In welchem Bundesland
wohnen Sie?

Dropdown-Auswahl

1 = Bayern

2 = Baden-Wirttemberg
3 =Berlin

4 = Brandenburg

5 = Bremen

6 = Hamburg

7 = Hessen

8 = Mecklenburg-Vorpommern
9 = Niedersachsen

10 = Nordrhein-Westfalen

11 = Rheinland-Pfalz

12 = Saarland
13 = Sachsen-Anhalt
14 = Sachsen

15 = Schleswig-Holstein
16 = Thiringen
-9 = nicht beantwortet

SD09_Wohnlage

Was trifft in Bezug auf lhre
Wohnlage auf Sie zu?

Auswahl

1 = Innenstadt

2 = Nahe des Zentrums

3 = Stadtteil auRerhalb des
Zentrums

5 = Stadtrandlage

4 = Dorf/lm Griinen

-9 = nicht beantwortet

SD10_ Zusatz

Gibt es von |hrer Seite noch
Anmerkungen zum besseren
Verstandnis |hrer Antworten?

Offene Texteingabe

SD11 Kinder_Anzahl

Wie viele Kinder unter 14
Jahre leben aktuell in Threm
Haushalt?

Offene Eingabe (Ganze Zahl)

SD13

Beruflicher Abschluss

Auswahl

1 = Noch in beruflicher Ausbil-
dung (Berufsvorbereitungsjahr,
Auszubildende*r, Praktikant*in,
Student*in)

2 = Schuler*in und besuche eine
berufsorientierte Aufbau-, Fach-
schule oder Ahnliches

3 = Keinen beruflichen Ab-
schluss und bin nicht in berufli-
cher Ausbildung




4 = Beruflich-betriebliche Be-
rufsausbildung (Lehre) abge-
schlossen

5 = Berufsqualifizierender Ab-
schluss einer beruflich-schuli-
schen Ausbildung (Berufsfach-
schule, Kollegschule)

6 = Vorbereitungsdienst fir den
mittleren Dienst in der 6&ffentli-
chen Verwaltung

7 = Abschluss einer einjahrigen
Ausbildung an einer Schule des
Gesundheitswesens

8 = Abschluss einer zwei-bis
dreijahrigen Ausbildung an einer
Schule des Gesundheitswesens
9 = Abschluss einer Ausbildung
zum Erzieher*in

10 = Abschluss einer Fach-
schule der DDR

11 = Abschluss einer Fach-,
Meister-, Technikerschule, Ver-
waltungs- und Wirtschaftsakade-
mie oder Fachakademie

12 = Bachelor

13 = Diplom

14 = Master, Magister, Staats-
examen

15 = Promotion

16 = Einen anderen beruflichen
Abschluss, und zwar:

SD13_16 (Einen anderen be-
ruflichen Abschluss, und zwar...
Offene Texteingabe)

-9 = nicht beantwortet
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Assoziationen gesamt

Assoziation

Zugeordnete Assoziationen/
Synonyme

Absolute
Haufigkeit

Relative
Haufigkeit
()

Mittlerer
Rang (7)

Flexibilitat

Flexibel

Flexiblere Zeiten

Flexibilitét bei der Arbeit vs. Freizeit
Flexibilitat bei erkrankten Familienmitgliedern
Flexibilitat der Arbeitgeber

Flexible Arbeitszeiten

Flexible Zeitplanung

Flexibler

Flexibler als im Biro

Flexibler im Zeitmanagement
Flexiblere Arbeitszeiten

Flexibles Arbeiten

Mehr Flexibilitat

Flexibilitat/weniger geregelte Pausen-/Feierabendzeit

109

0,47

0,45

Arbeitsweg

Anfahrt entfallt
Anfahrtswege entfallen
Arbeitsweg / Pendeln
Arbeitsweg fallt weg
Arbeitsweg und Zeit entfallt
Fahrtweg

Fahrtweg entfallt

Fahrweg sparen

Fehlender Arbeitsweg

Kein Arbeitsweg

Kein Arbeitsweg notwendig
Kein Dienstweg

Kein Fahrtweg

Kein Fahrtweg zur Arbeit
Kein Fahrweg

Kein/kurzer Arbeitsweg
Keine Anfahrt

Keine Anfahrt zum Arbeitsplatz
Keine Anfahrt zum Biiro
Keine Anreise

Keine Autofahrten

Keine Fahrt ins Biro

Keine Fahrt zur Arbeit
Keine Fahrten

Keine Fahrten zur Arbeit
Keine Fahrtwege

Keine Fahrwege

Keinen Arbeitsweg

Kurze Arbeitswege

Kurzer Weg zum Arbeitsplatz
Kurzer/kein Arbeitsweg
Wegstrecke
Wegstreckenwegfall

58

0,25

0,52




Weniger Arbeitswege
Kein Pendeln

Wenig Auto fahren
Weniger Auto fahren

Arbeitsweg kurz

Arbeitskol-

leg*innen

Kolleg*innen

Wenig Kontakt zu Kolleg*innen

Weniger Kolleg*innen sehen

Weniger Kontakt zu den Kolleg*innen
Arbeitskollegen

Fehlende Kolleg*innen

Fehlender Kontakt zu Kolleg*innen
Fehlender personlichen Kontakt zu Kollegen
Kein Kontakt zu Arbeitskollegen

Kein Kontakt zu Kolleg*innen

Kolleg*innen fehlen

Kolleg*innen sieht man selten

Kolleg*innen treffen

Kolleg*innenkontakt

Kollegen*innen nicht treffen

Kontakt zu Kolleg*innen

Personlicher Kontakt zu Kolleg*innen
Personlicher Kontakt zu Kolleg*innen fehlt
Weniger Kontakt mit Arbeitskolleg*innen
Weniger Kontakt mit Kolleg*innen

Bezug zu Kolleg*innen geht verloren
Manchmal fehlt das Interagieren mit Kolleg*innen
Keine Kolleg*innen

Kein personlicher Kontakt zu Kolleg*innen
Kaum Kontakt mit Kolleg*innen

Kein personlicher Kontakt zu Arbeitskolleg*innen
Keine Arbeitskolleg*innen

Keine Kolleg*innen treffen

Keine Kolleg*innen/soziale Kontakte

Keine personlichen Kontakte zu Kolleg*innen
Keine reale Interaktion mit Kolleg*innen

Keinen personlichen Kontakte zu Kolleg*innen

56

0,24

0,63

Alleine

Allein

Alleine (keine Ablenkung)

Alleine konzentrierter arbeiten

Allein sein

Einsam

Einsamkeit

Abgeschottet

Alleine (keine sozialen Kontakte, langweilig)
Alleine ohne Kollegen

Alleine/kein Personenkontakt

Ggf. Vereinsamung, weniger sozialer Kontakt
Mdgliche Vereinsamung

Vereinsamung

52

0,22

0,51




Ablenkung

Weniger Ablenkung; Effektivitat

Keine Ablenkungen

Keine Zwischenfragen von Kolleg*innen
Wenig Ablenkung

Weniger Ablenkung durch Kolleg*innen
Weniger Ablenkung durch Zwischengespréache
Weniger Storeinfliisse

Wenigere Stérungen

Ablenkung (sowohl Biro, als auch zu Hause)
Ablenkungen Familie

Keine Ablenkung

Ablenkung beim Home Office

Ablenkung durch andere Dinge

Ablenkung durch andere Familienmitglieder
Ablenkung durch Familie

Ablenkung groRRer

Ablenkung im eigenen Haushalt

Ablenkung zu Hause

Ablenkungen

Ablenkungen Zuhause

Mehr Ablenkung

Zuhause auch Ablenkung mdglich

Mehr Ablenkung durch private Dinge (Haushalt)

40

0,17

0,66

Ruhe

In Ruhe arbeiten

In Ruhe arbeiten kénnen, ohne Ablenkung und Smalitalk
In Ruhe zu Hause arbeiten

Leise

Mehr Ruhe

Ruhe zum Arbeiten

Ruhig

Ruhige Atmosphére

Ruhiger als Buro

Ruhigeres Arbeitsumfeld (single & sonst Grof3raumbiiro)
Ruhigeres Umfeld

Ruhiges Arbeiten

Stille

Ruhe fir die Arbeit

36

0,16

0,44

Produktivitat

Effektive Arbeit
Effektiver
Effektiveres Arbeiten
Effektivitat

Effizienter
Effizienteres Arbeiten
Effizienz

GrofRere Effektivitat, weil ungestort
Mehr Produktivitét
Produktiv

Produktiver

Produktiveres Arbeiten

35

0,15

0,59




effektiv
Effektive Arbeitszeit
Effektivitat

Weniger produktiv

Fahrtzeit Weniger Fahrzeit 31 0,13 0,49
Fahrtzeit sparen
Fahrtzeit/-kosten sparen
Fahrzeit
Fahrzeit fallt weg
Kein Arbeitsweg Zeitersparnis
Kein Fahrzeitverlust
Keine Anfahrtszeit
Keine Fahr-Autozeit
Keine Fahrtzeit
Keine Fahrtzeit zum Arbeitsplatz
Weniger verlorene Freizeit durch weniger Wegezeit
Keine Fahrt zur Arbeit (zeitsparend)
Keine Fahrzeit
Keine Fahrzeiten
Keine Fahrzeiten zur Arbeit
Mehr Zeit Freizeit (weniger Autofahrten etc.) 30 0,13 0,51
Freizeitgewinn
Mehr Freizeit
Mehr Zeit fiir den Haushalt
Mehr Zeit fiir Freizeit
Mehr Zeit mit den Kindern
Zeit sparen
Zeitersparnis
Zeitersparnis da keine Anfahrt
Zeitgewinn wegen fehlender Anfahrt
Mehr Zeit fiir Uberstunden
Sozialkon- Weniger personliche Kontakte 30 0,13 0,64
takte Weniger personlicher Kontakt

Kein personlicher Kontakt
Personlicher Kontakt
Personlicher Kontakt fehlt
Menschen

Weniger menschliche Kontakte
Fehlende soziale Kontakte

Kein Menschenkontakt

Keine sozialen Kontakte

Keine Sozialkontakte
mangelnder Sozialkontakt
Soziale Kontakte

Sozialkontakt

Verlust sozialer "realer” Kontakte
Wenig soziale Kontakte

Wenig zwischenmenschlicher Kontakt

Wenige soziale Kontakte




Weniger soziale Kontakte

Weniger soziale Interaktivitat

Familie

Familiefreundlich

Familienfreundlich

Familienvereinbarkeit

Fir die Familie da sein kdnnen, fur kurze Ruckfragen
Mehr Kontakt zur Familie zwischendurch
Vereinbarkeit Beruf und Familie

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Bei der Familie

Bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Familie Beruf Vereinbarkeit

Familienalltag

Vereinbarkeit mit Familie (Betreuung moglich, gleichzeitig zusatzl.

Stress)

Familie fordert einen

26

0,11

0,57

Konzentra-

tion

besser zuhause Konzentration

Fokussiert

Konzentration bei langwierigen Aufgaben
Konzentrationsfahigkeit

Konzentriert

Konzentriert arbeiten

Konzentrierter

Konzentrierter arbeiten

Konzentriertes Arbeiten

Mehr Konzentration wegen fehlender Ablenkung

Weniger Konzentration

26

0,11

0,48

Austausch

Austausch mit Kolleg*innen tiber andere Wege
Fachlicher, personlicher Austausch
Austausch

Austausch

Austausch

Austausch mit Arbeitskolleg*innen fehlt
Austausch Uber Losungsanséatze

Kaum Smalltalk

Kein Ideenaustausch

Kein Smalltalk

Keine kurzen Gesprache in der Teekiiche
Kolleg*innen mit Austausch

Kollegialer Austausch

Kurzer Austausch

Personlicher Austausch fehlt
Personlicher Austausch mit Kolleg*innen
Weniger Austausch

Weniger Austausch mit den Kolleg*innen
Weniger kurze Absprechen

Weniger Méglichkeit fir kurze Absprachen
Weniger personlicher Austausch

Wissensaustausch mit Kolleg*innen fehlt

22

0,09

0,71




Freie Zeit-

einteilung

Bequeme Arbeitszeiteinteilung
Eigene Einteilung

Eigene Zeiteinteilung
Individuelle Zeiteinteilung

Zeit selbst einteilen
Zeiteinsparung

Zeiteinteilung

Freie Arbeitszeiten

Rund um die Uhr arbeiten (kénnen)

21

0,09

0,51

Internet

Wilanausfélle

Abhangig von Internet

Abhangig von Internetzugang
Abhangigkeit Internet Zuhause
Abhangigkeit von Technik/Internet
Internet AuRRenbereich schlecht!
Internetabbriiche
Internetverbindung
Internetverbindung auf dem Land
Lang(sam)e Leitung

Langsames Internet

WLAN

W-LAN

21

0,09

0,60

Zuhause

Zuhause arbeiten
Arbeiten von Zuhause
Zeit zu Hause

Zu Hause

Von Zuhause arbeiten
Arbeit von zu Hause aus
Alles Zuhause

Zuhause sein

21

0,09

0,43

Fahrtkosten

Fahrtkosten sparen
Fahrtkosten weniger
Fahrtkostenersparnis
Geringere Fahrtkosten
Gesparte Fahrtkosten
Keine Fahrtkosten
Keine Spritkosten
Kosteneinsparung vorallem Sprint
Kostenersparnis Auto
Mehr Geld (Benzinpreis)
Spritkosten

Spritpreise

Weniger Kosten (Arbeitsweg, Arbeitskleidung)

Weniger Spritkosten

Weniger Spritverbrauch

20

0,09

0,53

Kleidung

Bequeme Kleidung
Gammelig

Gammellook

Gemiitliche "Arbeitskleidung" (Jogginghose)

20

0,09

0,45




Jogginganzug
Jogginghose

Kein Dresscode
Kleidung egal

Legere Kleidung
Lockere Kleidung
Schlafanzug bei Arbeit
Schlafanzug

Schiuffkleidung am Arbeitsplatz

Laptop/PC

Computer
Laptop / mobile Workstation
PC-Kenntnisse notwendig

Am PC

19

0,08

0,46

Arbeit und
Privates ver-

schwimmen

Abgrenzung zur Arbeit fallt schwer

Arbeit und Freizeit schlechter zu trennen
Arbeit und Privates verschwimmen

Arbeit und Zuhause nicht mehr zu trennen
Arbeit verschwimmt mit Privatleben
Fehlende Trennung von Arbeit und Wohnen
FlieRender Ubergang von Privat zu Beruf
Grenze Freizeit - Job verschwimmt

Kein Abstand zur Arbeit

Keine Grenzen

Keine klare raumliche Trennung Arbeit/Freizeit
Keine Trennung privat und Arbeit

Keine Trennung von Arbeit und Beruf
Leben und Arbeiten an einem Ort
Vermischung Arbeit Freizeit

Vermischung Arbeit/Freizeit

Vermischung Arbeit/Privat

Vermischung privat und beruflich

Arbeiten auBBerhalb der Arbeitszeit

18

0,08

0,76

Ausstattung

Biromaterial

Arbeitsplatzausstattung

Ausstattung

Notwendigkeit technischer Ressourcen
Technische Ausstattung

Technische Ausstattung

Anatomische Mdbel fehlen

Arbeitsplatz Set-Up

Ausstattung

Ausstattung

Buroeinrichtung

Buromaterialien, technische Ausstattung
Material schlechterer Arbeitsplatz
Schlechtere Arbeitsmittel

Technische Ausstattung

Zuhause schlechtere Ausstattung/ PC/Burostuhl etc

Unergonomischere Ausstattung als im Biuro

17

0,07

0,64




Nebenkos-

ten

Stromkosten/Heizung
Heizkosten

Hohere Nebenkosten

Mehr eigene Kosten

Mehr Energieverbrauch privat
Mehrkosten fir Hausenergie
Strom- und Gebaudekosten auf Arbeitnehmer*innen abgewalzt
Strom- und Wasserverbrauch
Strom-/Heizkosten im Winter
Stromkosten

Stromrechnung erhéht sich

Stromverbrauch

17

0,07

0,69

Kommunika-

tion

Kommunikation eingeschrankt
Kommunikation online

Fehlende Kommunikation
Kommunikation mangelt
Kommunikation mit Kolleg*innen
Kommunikationswege
Kommunikationsprobleme
Schwierigere Kommunikation
Wenig Kommunikation

Verlangt starkere Kommunikation / Koordination zwischen Kolleg*in-
nen

15

0,06

0,77

Corona

Coronaschutz

Geringere Ansteckungsgefahr

Keine anderen gefahrden

Keine Ubertragung von Infektionen

Wenig Ansteckungsgefahr durch Krankheiten
Corona-Pandemie

Pandemie

14

0,06

0,50

Essen

Besseres Essen

Einfacher Mittagessen machen
Essen gehen wann ich will
Essen nach Bedarf, nicht nach Lunchpaket
Essen zu Hause, keine Kantine
Glnstig Essen

Kochen

Mittagessen

Mittagspause zu Hause

Geiles Essen

Mittagsessen kochen

Zuviel SuBigkeiten

Kantinenessen entfallt

14

0,06

0,59

Langer
schlafen

Ausschlafen
Gut fur Langschlafer
Lange Schlafen

Spater aufstehen

14

0,06

0,54

Motivation

Muss sich selbst motivieren
Keine Motivation

Wenig Motivation

14

0,06

0,65




Wenig motivierend
Weniger Arbeitsmotivation

Weniger Motivation

Team

Kein Team um sich herum
Teams

Keine Teamarbeit
Kolleg*innen/Miteinander
Kontakt zum Team
Teamanschluss verlieren
Teamarbeit

Teambildung

Teamgeist
Teamzugehorigkeit

Zusammenhalt

14

0,06

0,69

Entspannt

Entspanntes Arbeiten
Entspannung

Entspanntere Arbeit

13

0,06

0,38

Kontrolle

Weniger Kontrolle durch den Chef
Keine Kontrolle

Keine Kontrolle der Arbeitszeit
Kontrolle

Kontrolle

Kontrolle

Kontrolle

Kontrolle

Kontrolle

Kontrollinstanzen fehlen
Weniger Kontrolle

Weniger Kontrolle

13

0,06

0,73

Langeweile

Langeweilig

Langweilig

13

0,06

0,51

Videokonfe-
renzen

Microsoft Teams etc. Wird mehr genutzt
MS Teams

Online Meetings

Teams Meetings

Virtuelle Meetings

Online-Meetings

Videokonferenz

Videomeetings

Virtuelle Besprechungen

13

0,06

0,58

Work-Life-
Balance

erschwert Work-Life-Balance (erschwert Work-Life Balance)

Schlechte Work-Life-Balance

13

0,06

0,66

Pausen

Mehr Pause

Pause

Pausen einteilen
Pausen gut nutzen
Pausen nach Bedarf

Pausen zu Hause

12

0,05

0,71




Weniger Pausen
Ineffiziente Pausen

Pausen einhalten (es wird eher durchgearbeitet)

Umwelt

Umwelt schonen

Umweltfreundlich

Umweltschonend

Umweltschutz

Weniger Arbeitsweg und weniger CO2
besserer fiirs Klima

Geringere Umweltverschmutzung

Nachhaltiger

12

0,05

0,58

Disziplin

Disziplin als Voraussetzung
Diszipliniertes Arbeitsverhalten nétig
Selbstdisziplin

Hohe Selbstdisziplin erforderlich
Mehr Selbstdisziplin nétig

Undiszipliniert werden

11

0,05

0,67

Isolation

Soziale Abgeschiedenheit

11

0,05

0,53

Technik

Technische Voraussetzungen
Technik muss funktionieren
Technisches Wissen
Abhangig von der Technik
Schlechtere Technik
Streikende Technik

Technik lauft meist schlechter
Technikfragen

Technische Schwierigkeiten l6sen

11

0,05

0,65

Arbeitsplatz

Arbeitsplatz muss eingerichtet werden
Arbeitsplatz Kiiche

Arbeitsplatz muss zu Hause geschaffen werden

10

0,04

0,56

Kinder

Kinderbetreuung einfacher
Kinderbetreuung einfacher zu organisieren
Kinder im Hintergrund

Kinderbetreuung

Kind mit am Arbeitsplatz

Kinderbetreuung

Kinderlarm

0,04

0,43

Vertrauen

Vertrauensarbeitszeit

Vertrauensmissbrauch

0,04

0,71

Erreichbar-
keit

Erreichbar

Immer erreichbar

0,03

0,47

Freiheit

Frei
Mehr Freiheiten

Mehr Freiraum

0,03

0,63

Gemiitlich

Gemiitlicher

Gemiitlichkeit

0,03

0,59

Gesundheit

Sport

Vermutlich geringere Hurde krank zu arbeiten

0,03

0,88




Depressionen
Psychische Gesundheit kann leiden

Riickenschmerzen

Platz

Platz fur Burordume schaffen
Platzmangel

Platzmangel in einer kleinen Wohnung
Raumbedarf

R&umliche Gegebenheiten

Verfligbarer Raum

0,03

0,78

Trennung
von Arbeit
und Privates

Trennung Arbeit und Freizeit
Trennung Privates und Firma
Distanz/ Abgrenzung zur Arbeit

Klare Grenzen zur Privatsphare

Trennung von Beruf und Freizeit nicht klar

Trennung von Wohnen und Arbeit

Trennung zwischen Privat und Arbeit

0,03

0,81

Zoom

Zoom-Meetings

0,03

0,44

Arbeitszeit

Arbeitszeiten flexibel
Arbeitszeiten selber aussuchen
Arbeitszeit schlecht nachvollziehbar

Arbeitszeitkontrolle

0,03

0,42

Bewegung

Zu wenig Bewegung
Wenig Bewegung
Bewegung
Bewegungslos
Bewegungsmangel

Wenig Bewegung

0,03

0,78

Buro

Biro notwendig

Kein Biro

0,03

0,51

Kein Feier-
abend

Gefuhl standig zu arbeiten
Kein Arbeitsende

Kein Ende der Arbeitszeit
Kein Feierabend

Kein geregelter Feierabend

Kein klarer Feierabend

0,03

0,80

Selbstma-

nagement

Selbstmanagement
Selbstorganisation
Eigenorganisation
Selbstmanagement

Selbstregulation

0,03

0,46

Telefon

Telefonieren
Viele Anrufe

Telefonkonferenz

0,03

0,47

Bequem

Bequemlichkeit

0,02

0,52

Digitalisie-

rung

Digital

0,02

0,60

Haushalt

Haushalt in Pausen erledigen

0,02

0,65




Nebenbei Haushalt

Nebenbei Wasche waschen

Kaffee Kaffee selbst machen 0,02 0,44
Kosten Kostenersparnis 0,02 0,68
Kostenreduktion
Online 0,02 0,80
Staufrei Kein Stau 0,02 0,39
Ohne Stau zur Arbeit
Verkehrsstau vermeiden
Stressfrei Weniger Stress 0,02 0,65
Uberstunden | Uberzeiten durch Kontrollverlust 0,02 0,78
Man arbeitet definiert mehr
Mehr Stunden als im Biiro
Verantwor- Eigenverantwortlich 0,02 0,72
tung Eigenverantwortung
Mehr Verantwortungsbewusstsein
Verantwortungsbewusstsein
Abschalten Abschalten von der Arbeit ist schwerer 0,02 0,75
Kein Abschalten kdnnen nach der Arbeit
Abwechs- Wenig Abwechslung 0,02 0,64
lung
Information Informationsaustausch 0,02 0,78
Informationsfluss
Infos zwischen Tir und Angel
Keine Struk- | Keine Routine 0,02 0,79
tur Fehlender Rhythmus
Meetings Besprechungen 0,02 0,64
Schreibtisch 0,02 0,60
Selbstbe- Selbstbestimmt 0,02 0,36
stimmung
Selbststan- Selbststandig 0,02 0,58
digkeit Selbststéandige
Stdrung Stérung durch Familie 0,02 0,48
Storungsanfallig
Druck Mehr Druck, Haushalt und Job gleichzeitig zu schaffen 0,01 0,77
Mehr Leistungsdruck, damit Leistung sichtbar wird
Eigene Ar- Eigene vier Wande 0,01 0,70
beitsumge- Eigenes Arbeitsumfeld
bung
Geld Geld sparen 0,01 0,67

Geldersparnis




Haustiere Haustiere in der Nahe 0,01 0,90

Interaktion Wenig Interaktion 0,01 0,46
Weniger Interaktion

Kontakt Weniger Kontakt 0,01 0,40

Kontakte Kontaktmangel 0,01 0,64

Misstrauen Misstrauen vom Chef 0,01 0,51

Neue Mog- Schafft Moglichkeiten (Kinderbetreuung) 0,01 0,67

lichkeiten

Privatsphére | Privat 0,01 0,90
Privates Umfeld

Sitzen Sitzend 0,01 0,48
Sitzposition

Stress 0,01 0,77

Wohlfiihlen Wohlbefinden 0,01 0,48

Zeit Zeit fur Haushalt 0,01 0,46

Arbeit 0,01 0,12

Arbeitsplatz- | Ergonomie 0,01 0,39

ergonomie

Arbeitszim- Eigenes Arbeitszimmer 0,01 0,79

mer

Atmosphére 0,01 0,90

Ausgleich Ausgleich Home Office und Buro 3:2 0,01 0,83

Home Office Homeoffice an 3 Tagen pro Woche

und Buro 3:2

Buroarbeit 0,01 0,55

Chillig Chillige Klamotten 0,01 0,35

Einarbeitung Einarbeitungszeit schwierig 0,01 0,60

Eintdnigkeit 0,01 0,74

Flurfunk fehlt | Kein Flurfunk 0,01 0,69

Fortschritt Fortschrittlich 0,01 0,80

Friher Feier- 0,01 0,55

abend

Improvisier- Kein hinreichender Arbeitsplatz 0,01 0,59

ter Arbeits-

platz




Kein Feed- Weniger Feedback 0,01 0,65
back

Larm Hintergrundgeréusche 0,01 0,68
Modern 0,01 0,45
Nicht fur alle Nicht in jeder Branche 0,01 0,90
Berufe ge-

eignet

Nicht raus- Nicht ,aus dem Haus" kommen 0,01 0,59
kommen

Praktisch 0,01 0,21
Schnell Schnell etwas erledigen 0,01 0,69
nochmal

eben

Stuhl 0,01 0,30
Unabhangig 0,01 0,48
Warm Waérmer als im Biro 0,01 0,90
Weniger Ar- | Weniger Arbeit 0,01 0,49
beiten

247 0,00 1,00
Abnehmen 0,00 0,67
der sozialen

Kompetenz

Akten 0,00 0,33
schleppen

Akzeptanz 0,00 0,71
des Arbeit-

gebers?

Anders 0,00 1,00
Angepasst 0,00 1,00
an personli-

che Bediirf-

nisse

Anspannung 0,00 0,80
Anstrengend 0,00 0,20
Antisozial 0,00 0,20




Arbeit trotz
Kinderbe-
treuung

maoglich

0,00

0,60

Arbeit trotz
Krankheit

wird erwartet

0,00

0,80

Arbeiten au-
Rerhalb der
Arbeitszeit

0,00

0,80

Arbeitgebe-
rattraktivitat

0,00

1,00

Arbeitsat-
mosphare,
Konzentra-
tion, Ablen-
kung

0,00

0,50

Arbeitsklima

0,00

1,00

Arbeitsnach-

weis

0,00

0,50

Arbeitspro-
duktivitat

0,00

0,22

Arbeitsquali-
tat

0,00

0,70

Archivfunk-
tion verwen-
den

0,00

0,80

Arzttermine

0,00

0,50

Aufgaben-
stellung
transparen-
ter verteilen

0,00

1,00

Ausbildung
von Nach-

wuchs

0,00

0,70

Ausgleich

0,00

0,50

Auslastung

0,00

0,25

Balkon

0,00

0,80




Belanglosig-
keit

0,00

0,40

Benutzung
von eigenen

Geraten

0,00

0,70

Bessere Ar-
beitsauftei-
lung

0,00

0,43

Bessere
Kompatibili-
tat im inter-
nationalen
Kontext (frith
aufstehen
oder abends
mal eine
Stunde lan-
ger)

0,00

0,75

Bezug zu
Firma geht
verloren

0,00

1,00

Bildschirm-

zeit

0,00

0,90

Brot zu Mit-
tag

0,00

0,67

Birojob

0,00

1,00

Cloud

0,00

0,80

Computerar-
beit

0,00

0,80

Das "Nach
Hause kom-
men"-Gefuhl
fehlt

0,00

0,44

Datenschutz

0,00

0,71

Decke auf
den Kopf fal-
len

0,00

0,60

Dienstan-
schluss

0,00

0,80




Dokumen-
tenaus-
tausch ein-
fach

0,00

0,83

Doppelter
Technikbe-
darf oder
Transport-
aufwand

0,00

0,90

Entlastung

0,00

0,14

Entschei-
dungsmdg-
lichkeiten

0,00

0,80

Entspre-
chende End-

gerate

0,00

0,75

Equipment
ggf nicht
vom Arbeit-
geber

0,00

0,40

Erflllung des
Arbeitspen-
sums

0,00

0,80

Erleichtert
Vereinbar-
keit von Ar-
beit und Pri-
vatem (pro
Zeitmanage-
ment)

0,00

0,44

Ermidend

0,00

1,00

Erschwerte
Abstim-

mungswege

0,00

1,00

Faul

0,00

0,29

Freizeit

0,00

0,38




Gefuhl von
Kon-
trolle/Ent-
scheidungs-
freiheit

0,00

0,88

Geregelt

0,00

1,00

Geschaffte
Arbeit am
Ende des
Tages

0,00

0,50

Gleicher Ta-

gesablauf

0,00

0,60

Gleichzeitig

0,00

0,57

Gleitzeit

0,00

0,20

Globalisie-

rung

0,00

0,30

Gruppenar-
beit

0,00

0,83

Glnter, den
Schweine-
hund (Buch)
bekamp-
fen(Faulheit)

0,00

0,80

Gut fr Intro-
vertierte

0,00

0,90

Gute multi-
mediale Aus-
stattung hilft

0,00

0,88

Headset

0,00

0,40

Heimarbeit

0,00

0,33

Heimarbeits-
platz

0,00

0,20

Hohe Erwar-

tungen

0,00

0,60

Home Office
im Wohnzim-
mer

0,00

0,10




Home- 0,00 0,90
Office- oder

Buropflicht

Homeoffice 0,00 1,00
Platz not-

wendig

Identifikation 0,00 1,00
zum Unter-

nehmen fehlt

Im Haus 0,00 0,25
Inkonse- 0,00 0,50
quent

iPad 0,00 0,57
Jobchancen 0,00 0,86
wahrnehmen

ohne Woh-

nortwechsel

Kabel 0,00 0,30
Kamera um 0,00 0,67
andere zu

sehen

Kann ausge- 0,00 0,89
nutzt werden

(nicht arbei-

ten)

Kaum Team- 0,00 0,90
building

moglich

Kein Auto 0,00 0,33
notwendig

Kein Druck 0,00 0,60
Kein Drucker 0,00 0,20
Kein Emp- 0,00 0,90
fang

Kein Stress 0,00 0,71

mit den Offis




Kein Uber-
wachungs-

gefuhl

0,00

0,80

Kein Zeitplan

0,00

1,00

Kein zweites
Auto

0,00

1,00

Keine Aus-
gaben fir
Essen

0,00

0,50

Keine raum-
liche Tren-

nung

0,00

0,80

Keine Rust-

zeiten

0,00

1,00

Keine uber-
fullten Zlge

0,00

0,43

Kleine Téatig-
keiten zwi-
schendurch

erledigen

0,00

0,67

Klobesuch

0,00

1,00

Kompliziert

0,00

0,50

Kopfhdrer

0,00

0,80

Kundenbin-
dung

0,00

1,00

Langer Ar-
beiten fertig-
stellen

0,00

0,30

Langere Be-
arbeitungs-
zeit bei Din-
gen, fir die
man nicht al-
leine verant-

wortlich ist

0,00

0,50

Leider kein
Homeoffice

0,00

1,00




maoglich im

Beruf

Lernen

0,00

1,00

Lustlos

0,00

0,90

Machbar

0,00

0,70

Man muss
digitaler als
im Buro sein
(kein Dru-
cker etc)

0,00

0,63

Mangelnde
Ruck-
spracheop-

tion

0,00

1,00

Mehr Leis-
tung

0,00

0,60

Mietkosten
einsparen
(fr den Ar-
beitgeber)

0,00

0,50

Missbrauch
durch nicht
erbrachte

Leistung

0,00

0,60

Missver-
standnisse

0,00

0,90

Mdglichkeit
auf weniger
Energiever-
brauch vor
Ort

0,00

1,00

Nebenshop

0,00

0,67

Normal

0,00

0,80

Oft techni-
sche Proble-
men

0,00

1,00

Ortsunab-

héngiges

0,00

1,00




Arbeiten

maoglich

Pakete an- 0,00 0,60
nehmen

Pendler 0,00 0,13
Personlichen 0,00 0,71
Akku aufla-

den

Planlosigkeit 0,00 0,33
Prasentatio- 0,00 0,90
nen

Probleme 0,00 1,00
bei Zeiterfas-

sung

Progressiv 0,00 0,60
Radio 0,00 1,00
Reisezeit re- 0,00 0,57
duziert/mehr

Freizeit

Remote 0,00 0,38
Routine 0,00 1,00
Ricksicht- 0,00 0,80
nahme

Schlafzim- 0,00 0,50
mer

Schlechte 0,00 1,00
Zeiteintei-

lung von

Lehrkréaften

Schénes 0,00 0,71
Umfeld

Schummeln 0,00 0,90
Separater 0,00 1,00
Raum

Sicher 0,00 0,80
Smartphone 0,00 0,86




Sofa 0,00 0,60
Sorge um 0,00 0,86
den Arbeits-

platz

Sozial 0,00 0,43
Spontanitat 0,00 0,67
Standortun- 0,00 0,50
abhangigkeit

Strom 0,00 0,20
Tanken 0,00 0,75
Teilweise 0,00 1,00
fehlende Da-

ten /Daten-

Ubertragung

vom Kunden

Terminfin- 0,00 0,50
dung

Trennung 0,00 0,90
Uberforde- 0,00 0,17
rung

Ungestort 0,00 0,70
durch Kol-

leg*innen

Ungestorte- 0,00 0,75
res Arbeiten

Unterbre- 0,00 0,40
chungen

durch Kinder

Unterstuit- 0,00 0,90
zung von

Kolleg*innen

Unzuverlas- 0,00 0,40
sig

Verfugbar- 0,00 0,20
keit

Verreist sein 0,00 0,86
Versumpfen 0,00 1,00




Verwaltungs-

tatigkeiten

0,00

1,00

Verzetteln

0,00

0,71

Virtuelles

Vernetzen

0,00

0,90

Vor Ort zu

sein

0,00

0,33

VPN Tunnel

0,00

0,60

Waéhrend
Corona wei-
terarbeiten

kénnen

0,00

0,67

Wasser

0,00

0,80

Weiterarbei-

ten kdnnen

0,00

1,00

Wenig per-
sonlicher
Kontakt zu
Kund*innen

0,00

0,70

Wenig
Socializen

0,00

0,50

Weniger
komfortabel
als im Blro

0,00

0,67

Weniger
volle Innen-
stadte

0,00

0,71

Wenn vieles
noch nicht
digital, viel
schleppen

0,00

0,70

Wohnzim-
mertisch

0,00

0,30

Zeitmanage-
ment

0,00

0,20

Zimmer

0,00

0,50







Rohdaten

Die Rohdaten dieser empirischen Arbeit kdnnen bei Interesse bei der Autorin unter der

E-Mail laura.junker@mail.fernfh.ac.at angefragt werden.
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